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1. Voorwoord

Voor u verder gaat met lezen, wil ik u vragen kennis te nemen van onderstaande feiten en cijfers met betrekking tot de vergrijzing in Nederland:
· Het aantal 55-plussers zal de komende 30 jaar met 63% toenemen. In 2025 zal 40% van de bevolking 55 jaar of ouder zijn.
· Op dit moment zijn er 4,2 miljoen 55-plussers, er zijn 2,3 miljoen mensen ouder dan 65 jaar en 800.000 is ouder dan 75 jaar. In 2025 zullen 6 miljoen mensen ouder zijn dan 55 jaar. (Bron: CBS 2006/ RIVM)
· Van de ruim 7 miljoen huishoudens die Nederland telt, worden er 2,5 miljoen door ouderen gevoerd (Bron: CBS 2003). In 2010 zullen er 3 miljoen ouderenhuishoudens zijn.
· Er is sprake van een dubbele vergrijzing. Ouderen worden gemiddeld ouder, daarnaast worden er ook meer mensen ouder.
Deze statistieken zijn voor mij aanleiding geweest om mijn HRM expertise in te zetten voor deze steeds groter wordende groep ouderen. Daarbij komt dat al langer de discussie gaat om de AOW of pensioengerechtigde leeftijd te verhogen van 65 naar 67 jaar (naar een voorstel van de Commissie Arbeidsparticipatie, 16 juni 2008), waarbij de bedoeling is dat dit vanaf 2040 ingaat. Op 24 maart 2009 hebben de regeringspartijen een akkoord bereikt om deze leeftijd ook daadwerkelijk te verhogen. Gelet de economische crisis waarin ons land verkeert, acht de regering deze maatregel nodig om de tegenvallende economie enigszins te herstellen en de arbeidsmarkt te herstructureren. Maar de belangrijkste reden om de AOW of pensioenleeftijd te verhogen, is toch wel om de kosten van de toenemende vergrijzing te kunnen (blijven) betalen. 

Wat zal de impact zijn van een dergelijke maatregel? Vanzelfsprekend is dit niet alleen voor de (oudere) werknemer zelf vervelend, maar zal ook de werkgever niet blij zijn met teleurgesteld of zelfs ongemotiveerd personeel. Daarnaast zal het personeelsbestand van organisaties in toenemende mate gaan bestaan uit oudere werknemers met ieder zijn of haar individuele wensen en behoeften. Daarnaast zal het verouderingsproces gepaard gaan met beperkingen en veranderingen, waar werkgevers rekening mee dienen te houden.
Door deze doelgroep van oudere werknemers een op hun levensfase gericht instrument aan te bieden, hoop ik vooral voor de werkgever handvatten te creëren om de oudere werknemer op een zinvolle manier zijn of haar loopbaan te laten afsluiten. Daarnaast hoop ik met dit instrument ook de werknemer zelf te activeren en stimuleren om zich door een zinvolle invulling niet meer als oudere werknemer ‘ondergewaardeerd’ te voelen binnen de organisatie. Tevens hoop ik dat dit instrument de werkgevers een soort signaalfunctie biedt om het zogenaamde ‘grijze verzuim’ terug te dringen.
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2. Management samenvatting

Nederland staat aan de vooravond van een fundamentele verandering op de arbeidsmarkt. We krijgen de komende decennia te maken met meer werk en minder mensen. De belangrijkste oorzaak van deze geschetste situatie is de toenemende vergrijzing en afnemende ontgroening in ons land. Dit gegeven legt een enorme druk op het zogenaamde spanningsveld van samenleving, organisaties en mensen. De samenleving zal de kosten van de vergrijzing moeten kunnen (blijven) opbrengen, organisaties krijgen te maken met een steeds ouder wordend personeelsbestand en mensen zelf krijgen te maken met de ontwikkelingen die horen bij het verouderingsproces.

Met de Levensfase Checklist (LFC) heb ik een instrument ontwikkeld, die de werkgever handvatten geeft om enigszins ‘om te gaan’ met deze steeds groter wordende groep ouderen. De LFC is een toegevoegde waarde voor de reeds bestaande HRM instrumenten, zoals het functionerings, beoordelings- en loopbaangesprek, maar dan specifiek gericht op de levensfase van de oudere werknemer. Het doel van de Levensfase Checklist is om zaken bespreekbaar te maken, die te maken hebben met het verouderingsproces en waar oudere werknemers eventueel tegenaan lopen bij het werk. De LFC is gebaseerd op de levensfase van de jonge ouderen (60-75 jaar), zoals deze in de levenslooppsychologie door Nelleke Rögels is beschreven en bevat de volgende ontwikkelingen:

1. Fysiologische ontwikkeling (lichamelijke veranderingen);

2. Cognitieve ontwikkeling (intellectuele vaardigheden);

3. Ontwikkeling van de persoonlijkheid (identiteit);

4. Sociale ontwikkeling (interpersoonlijke vaardigheden, empathie en mensenkennis).

Daarbij komt dat de regeringspartijen een akkoord hebben bereikt om de AOW of pensioenleeftijd te verhogen naar 67 jaar, hierdoor heb ik bewust gekozen voor de kalenderleeftijd vanaf 60 jaar, terwijl de levenslooppsychologie ervan uitgaat, dat het verouderingsproces vanaf 55 jaar pas echt zichtbare- en onzichtbare vormen aanneemt.

De LFC heb ik bedacht naar aanleiding van de onderzoeksvraag:”Welk instrument past bij de levensfase van de ouder wordende werknemer om de laatste loopbaanfase zinvol af te sluiten?” Gedurende de zoektocht naar een antwoord heb ik eerst een uitgebreid literatuur- en theoretisch onderzoek gehouden naar de vergrijzing op macroniveau (volgens DESTEP-methode), mesoniveau (de publieke sector) en microniveau (de oudere werknemer zelf). Hierdoor is aangetoond dat er draagvlak is voor een specifiek instrument voor de oudere werknemer. Waarna ik die behoefte ook heb geïnventariseerd in de praktijk doormiddel van diepte-interviews met deskundigen van een loopbaancentrum, beleidsmakers- en personeelsconsulenten uit de publieke sector, een werkende oudere, jongeren die met ouderen werken en een gepensioneerde. Daarnaast heb ik diverse gesprekken gevoerd met werkenden en niet-werkenden, jongeren en ouderen om van gedachte te wisselen over het ouder worden. Dit heeft uiteindelijk geresulteerd in een innovatief en bruikbaar instrument: de Levensfase Checklist, waardoor de oudere werknemer zich weer gewaardeerd zal voelen.
3. Inleiding

Zoals uit alle prognoses blijkt krijgt Nederland de komende jaren te maken met een toenemende vergrijzing. Gedurende de zoektocht naar een antwoord op de onderzoeksvraag “Welk instrument past bij de levensfase van de ouder wordende werknemer om de laatste loopbaanfase zinvol af te sluiten?” richt ik mij uitsluitend op de doelgroep in de leeftijdsklasse vanaf ongeveer 60 jaar (hierna te noemen de oudere werknemer), het gaat hier om zowel mannelijke als vrouwelijke werknemers die aan de vooravond van hun pensioen staan. Binnen de levenslooppsychologie worden zij ook wel aangeduid als oudere volwassenen: jonge ouderen, 60-75 jaar en oude ouderen, vanaf 75 jaar 
(Bron: Nelleke Rögels 2004).
Op de eerste plaats is het voor de onderzoeksvraag van belang om aan te tonen dat een dergelijk instrument voor deze specifieke doelgroep is gewenst. 

Om hier antwoord op te krijgen, heb ik eerst gekeken naar de verschillende niveaus waarbinnen dit verschijnsel (lees: de vergrijzing) zich afspeelt. Hierbij heb ik een onderscheid gemaakt tussen macro-, meso- en microniveau. Kijkend naar het zogenaamde spanningsveld binnen het HRM-domein kan dan worden gesteld dat Nederland (als samenleving) voor het macroniveau staat, de publieke sector (als organisatie) voor het mesoniveau en de oudere werknemer zelf (het individu) voor het microniveau staat.

Door een analyse te maken volgens DESTEP-methode kan op landelijk niveau geanalyseerd worden of er behoefte is aan een speciaal instrument voor de oudere werknemer. Aan de hand van demografische, economische, sociaal-maatschappelijke, technologische, ecologische- en politieke factoren heb ik de nodige kennis en informatie verzameld. Uit onderzoek blijkt dat de vergrijzing in verhouding het snelst toeneemt in de publieke sector. Het lijkt me dus interessant om deze sector nader te onderzoeken en dan in het bijzonder de gevolgen van de vergrijzing in deze sector. Tot slot ga ik vanuit de levenslooppsychologie, zoals die door Nelleke Rögels is beschreven, kijken naar de doelgroep ouderen en waar zij mee te maken krijgen tijdens deze levensfase.
Ten eerste is het van belang om te weten of er bij werkgevers en oudere werknemers überhaupt behoefte bestaat voor een instrument, die de oudere werknemer begeleidt in zijn of haar laatste loopbaanfase. Om dit te inventariseren en de praktijkbehoefte hiervoor te toetsen, heb ik diepte-interviews afgenomen bij deskundigen van een loopbaancentrum, beleidsmakers- en personeelsconsulenten uit de publieke sector, een werkende oudere, een jongere die met ouderen werkt en een gepensioneerde. De inzichten die ik door deze gesprekken heb verkregen, hebben er toe geleid dat ik een instrument heb ontwikkeld, die zowel de werkgever als oudere werknemer helpen om een zinvolle invulling te geven aan de arbeid op latere leeftijd.
De deelvragen die zijn voortgevloeid uit de onderzoeksvraag worden gaandeweg het onderzoek beantwoord.

4. Keuze en verantwoording
4.1 Inleiding

Het is intussen duidelijk geworden, dat er verschillende dilemma’s bestaan rondom de toenemende vergrijzing. Deze vragen zullen niet alleen leven op politiek vlak, maar ook bij werkgevers en werknemers die hier op den duur mee te maken krijgen. Om antwoord te krijgen op de onderzoeksvraag heb ik gekozen om te zoeken naar een instrument dat het meest geschikt is als het gaat om de zingeving van de arbeid bij de ouder wordende werknemer.
Zoals ieder ander onderzoek, begint ook mijn onderzoek met een zogenaamde probleemstelling of onderzoeksvraag: wat is de belangrijkste vraag waarop ik een antwoord wil hebben? Die probleemstelling is het hart van het onderzoek en vormt de basis van het onderzoeksplan.

In dit hoofdstuk beschrijf ik hoe het onderzoeksplan tot stand is gekomen. Daarmee vormt het tevens de verantwoording voor de keuze van mijn afstudeeropdracht Vakmanschap is Meesterschap. 
4.2 Eisen onderzoeksplan

Voor ik met het onderzoek ben begonnen, heb ik eerst een concrete probleemstelling geformuleerd. In het onderzoeksplan heb ik getracht de volgende vragen te beantwoorden:

· ‘Wat wil ik weten?’

· ‘Waarom wil ik dat weten?’

· ‘Hoe kom ik dat te weten?’

De eisen die aan een probleemstelling worden gesteld, hangen samen met vier zaken: 

· De vraag moet verankerd zijn in het kennisgebied waarin de vraag thuishoort.

· De reden om de vraag te stellen moet relevant zijn.

· Het antwoord dat gezocht wordt moet precies zijn.

· De strategie die gevolgd wordt moet functioneel zijn.

Tot slot dient het geheel consistent te zijn. 

In de voorbereidingsfase heb ik geprobeerd een onderzoeksvraag te formuleren waarmee een goed onderzoeksplan kan worden uitgewerkt. Doordat de onderzoeksvraag telkens het uitgangspunt vormt en er vanuit verschillende ooghoeken naar wordt gekeken, krijgt het onderzoek steeds meer vorm: er is een vraag die met een reden wordt gesteld, waarbij het antwoord op een systematische manier moet worden gezocht. In de volgende paragrafen kunt u lezen hoe de onderzoeksvraag tot stand is gekomen.

Het kennisgebied

Het kennisgebied waarbinnen dit onderzoek zich afspeelt is concreet af te bakenen, namelijk het vakgebied HRM & Psychologie. Daar ik dit onderzoek in het kader van mijn afstuderen aan deze opleiding doe, is dit eenvoudig te definiëren. Binnen het kennisgebied valt niet alleen ‘wat we weten’, maar moeten er ook keuzes worden gemaakt om de probleemstelling zo concreet mogelijk te houden. Het maken van keuzes valt samen met vooronderstellingen: wat weet ik al over het onderwerp? 
Als ik in vaktermen als toekomstig HRM professional denk, heeft het onderwerp een enorme impact op het zogenaamde spanningsveld, bestaande uit de samenleving, organisaties en mensen (SOM). Wat betreft mijn vooronderstellingen met betrekking tot het onderwerp kan ik stellen, dat mijn eigen kennis vrij nihil is. Zo kan ik me moeilijk verplaatsen in een oudere werknemer, omdat ik zelf in een totaal andere levensfase zit. Ik sta aan het begin van mijn carrière, heb nog géén huis of kinderen (weinig verantwoordelijkheden) en zal dus hele andere eisen of prioriteiten stellen aan mijn werkomgeving.  

Wanneer ik binnen de HRM context mijn onderzoeksvraag concreet moet afbakenen, denk ik dat het instrument onder de noemer loopbaan- en coaching geschaard kan worden. Hoewel het inhoudelijk meer te maken heeft met de (levensloop)psychologie van de oudere werknemer gaat het uiteindelijk om het instrument dat ik ontwikkeld heb en niet om de inhoud ervan.
De reden

De aanleiding voor mijn onderzoek is in feite het adviesrapport van de Commissie Arbeidsparticipatie geweest, waarbij één van hun voorstellen luidde om de AOW en pensioenleeftijd te verhogen naar 67 jaar. 
Dit heeft mij aan het denken gezet, over wat het werk op die leeftijd nog leuk, interessant of uitdagend kan maken. Doordat ik zelf waarschijnlijk ook tot de mensen behoor, die tot hun 67e moet doorwerken, is het onderzoek voor mij wat meer gaan leven. Aan de ene kant heb ik geen idee met welke ontwikkelingen ouderen te maken krijgen, maar aan de andere kant vind ik het ook een uitdaging om de jongere generatie te informeren over die ontwikkelingen waar oudere collega’s mee te maken krijgen. Daarnaast ben ik van mening, dat een instrument gericht op de levensfase van de oudere werknemer van belang kan zijn voor iedere werkgever die te maken krijgt met oudere werknemers.
Het antwoord

Door eerst een theoretisch kader te schetsen, heb ik aangetoond dat de vergrijzing een feit is en dat organisaties steeds meer met een ouder wordend personeelsbestand te maken krijgen. Vervolgens heb ik in de praktijk onderzocht of er ook daadwerkelijk behoefte is aan een instrument, dat de oudere werknemer begeleidt in zijn of haar laatste loopbaanfase. 
Door het houden van diepte-interviews met mensen uit de praktijk: deskundigen van een loopbaancentrum, beleidsmakers- en personeelsconsulenten uit de publieke sector, een werkende oudere, een jongere die met ouderen werkt en een gepensioneerde heb ik de ervaringen vanuit verschillende perspectieven kunnen aanhoren. Daarnaast heb ik gesprekken gevoerd met werkenden en niet-werkenden, jongeren en ouderen om meningen te horen en ideeën op te doen voor het uiteindelijke instrument.
De strategie

De vraag moet zo geformuleerd zijn dat er een passende strategie bij gezocht kan worden. Hiermee wordt ook wel bedoeld dat de probleemstelling functioneel geformuleerd moet zijn. De onderzoeksfunctie die ik op mijn onderzoek wil toepassen, is voorspellend van aard. 

Op basis van kennis, uit verleden en heden worden uitspraken gedaan over toekomstige toestanden of gebeurtenissen. Deze voorspellende kennis wordt vooral gebruikt bij theorietoetsende onderzoeken.

Immers wil ik een instrument ontwikkelen die past bij de zingeving van de arbeid van de oudere werknemer. Aan de andere kant zou het onderzoek ook beschrijvend kunnen zijn, omdat ik iets in kaart wil brengen. De onderzoeksstructuur die ik wil hanteren, zal beschrijvend zijn. Het geheel wordt in delen uiteengelegd, geordend en beschreven. De rangschikking van de delen gebeurt op een kwalitatieve geordende manier. 

4.3 Het geheel

Consistentie van de vraag met één van de andere elementen (kennisgebied, reden, antwoord of strategie) of van het ene met het andere element (via de vraag) maakt een probleemstelling consistent.
(Bron: Heinze Oost, 2002)
Aan de hand van eerder besproken criteria heb ik de volgende probleemstelling geformuleerd:

“Welk instrument past bij de levensfase van de ouder wordende werknemer om de laatste loopbaanfase zinvol af te sluiten?” 
Deelvragen die hieruit voortvloeien zijn:

1. Is er in Nederland voldoende draagvlak voor een dergelijk instrument?

2. Hebben werkgevers en werknemers behoefte aan een dergelijk instrument?

3. Wat is de meerwaarde van een dergelijk instrument binnen het HRM domein? 
Voor het volledige onderzoeksplan verwijs ik u naar het Plan van Aanpak (bijlagen 9.1).
5. Theoretische verantwoording en onderbouwing

5.1 Macroniveau
5.1.1 Inleiding

DESTEP is een instrument dat wordt ingezet om een systeem en haar omgeving in kaart te brengen aan de hand van zes kenmerken. DESTEP is een afkorting voor Demografie, Economisch, Sociaal-maatschappelijk, Technologie, Ecologie en Politiek-juridisch. Door deze zes aspecten systematisch na te gaan, ontstaat er een omgevingsanalyse.

Het doel van DESTEP is om zo veel mogelijk kennis en informatie te verzamelen om een indruk te krijgen van de omgevingsfactoren. Met deze inventarisatie kan dan rekening worden gehouden met het te ontwikkelen instrument. 

In het kader van de onderzoeksvraag heb ik een omgevingsanalyse gemaakt van Nederland. Aan de hand van de kenmerken die bij DESTEP-analyse horen, heb ik geprobeerd te achterhalen of het relevant is, dat er een nieuw instrument wordt ontwikkeld voor de oudere werknemer.


 
Voorbeeld DESTEP-analyse (Bron: TNO kenniscentrum transities)
5.1.2 Demografie

Onder de demografische kenmerken worden alle zaken verstaan die te maken hebben met de opbouw en samenstelling van de bevolking. Voor de onderzoeksvraag is het interessant om te kijken hoe de leeftijdsopbouw er voor de komende jaren uitziet. Daarnaast is het van belang om even stil te staan bij de ontgroening en vergrijzing in Nederland.

Wanneer wordt gekeken naar de cijfers, zoals ze door het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS) worden weergegeven, zien we dat de leeftijdsopbouw in Nederland er als volgt uitziet:

In 2010 heeft Nederland ± 16,5 miljoen inwoners, waarbij de leeftijdscategorie 60 t/m 65-jarigen als volgt is verdeeld (x1000):

	
	Mannen
	Vrouwen
	Totaal

	60-jarigen
	108
	106
	214

	61-jarigen
	111
	109
	220

	62-jarigen
	115
	115
	230

	63-jarigen
	119
	118
	237

	64-jarigen
	84
	85
	169

	65-jarigen
	87
	88
	175

	Totaal
	624
	621
	1.245


(Bron: CBS 2009)
In 2020 heeft Nederland ± 17,0 miljoen inwoners, waarbij de leeftijdscategorie 60 t/m 65-jarigen als volgt is verdeeld (x1000):

	
	Mannen
	Vrouwen
	Totaal

	60-jarigen
	116
	117
	233

	61-jarigen
	113
	113
	226

	62-jarigen
	110
	111
	221

	63-jarigen
	108
	108
	216

	64-jarigen
	104
	106
	210

	65-jarigen
	102
	104
	206

	Totaal
	653
	659
	1.312


(Bron: CBS 2009)
In 2030 heeft Nederland ± 17,4 miljoen inwoners, waarbij de leeftijdscategorie 60 t/m 65-jarigen als volgt is verdeeld (x1000):

	
	Mannen
	Vrouwen
	Totaal

	60-jarigen
	123
	124
	247

	61-jarigen
	117
	118
	235

	62-jarigen
	116
	117
	233

	63-jarigen
	116
	117
	233

	64-jarigen
	117
	118
	235

	65-jarigen
	118
	119
	237

	Totaal
	707
	713
	1.420


(Bron: CBS 2009)
Kijkend naar de cijfers en prognoses voor de komende twintig jaar kan dus worden vastgesteld dat de doelgroep ouderen enorm stijgt.

Voor een volledige weergave van de bevolkingspiramides voor de komende jaren verwijs ik u naar de website van het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS). 

Vergrijzing en ontgroening zijn een gevolg van de ontwikkeling in leeftijdsopbouw, dit verschijnsel wordt ook wel aangeduid met de termen “grijze druk” en “groene druk”. De toenemende grijze druk heeft gevolgen voor Nederland en in het bijzonder voor de arbeidsmarkt. De generatie geboren tussen 1945-1965 neemt nog actief deel aan het arbeidsproces en zal de komende tijd alleen maar toenemen. Daar tegenover staat dat het aantal jongeren, gerekend tot de beroepsbevolking, als gevolg van de stabiele groene druk afneemt. 

Vanaf 2010 neemt de grijze druk nog meer toe, omdat de eerste babyboomers de leeftijd van 65 jaar bereiken. In 2040 bereikt de vergrijzing haar hoogtepunt, waarbij de grijze druk bijna verdubbeld zal zijn. Na 2040 zal de grijze druk afnemen, omdat de naoorlogse generatie op natuurlijke wijze zal uitstromen. Deze daling zal echter mondjesmaat plaatsvinden. In de tweede helft van deze eeuw zal de grijze druk weer bijna tweemaal zo hoog zijn als nu, de vergrijzing is dus structureel van aard.
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De groene druk is het aantal personen jonger dan 20 jaar in verhouding met het aantal personen tussen 20-64 jaar. Deze groene druk is de laatste jaren stabiel te noemen, maar door de toenemende grijze druk daalt het [image: image16.jpg]Grijze druk
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aandeel echter relatief.

5.1.3 Economisch

Voor dit kenmerk kijk ik naar het economische klimaat dat in Nederland heerst en in hoeverre dit van invloed is op de onderzoeksvraag.

Het consumentenvertrouwen is opgebouwd uit twee deelindicatoren. De eerste deelindicator heeft betrekking op het economische klimaat en wordt samengesteld op basis van de eerste twee vragen in het Consumenten Conjunctuuronderzoek:

• De ontwikkeling van de algemene economische situatie in Nederland in de afgelopen twaalf maanden; 

• De verwachting over de algemene economische situatie in Nederland in de komende twaalf maanden.

(Bron: CBS 2009)

De Nederlandse economie staat bekend om haar internationale handelsbetrekkingen. Voorbeelden van Nederlandse multinationals die actief zijn in het buitenland zijn Philips, Unilever, Shell, Smit Tak en Akzo Nobel. Ook dragen de haven van Rotterdam en luchthaven Schiphol bij aan die internationaal georiënteerde economie.

Het Nederlands Bruto Binnenlands Product (BBP) wordt voor het merendeel gerealiseerd door industriële en dienstverlenende activiteiten in het buitenland. In deze twee sectoren zijn dan ook de meeste mensen in Nederland werkzaam, die sterk geconcentreerd is in het westen van Nederland, de Randstad. 

Halverwege de jaren ’90 doet de term “Poldermodel” zijn intrede in Nederland. Het Akkoord van Wassenaar (1982) wordt gezien als voorloper hiervan. Een synoniem voor het Poldermodel is ook wel ‘overlegeconomie’, waarmee bedoeld wordt dat werkgevers, vakbonden en overheid met elkaar om de tafel gaan zitten om afspraken te maken over werk. Deze afspraken hebben een positief effect op de Nederlandse economie en de groeicijfers zijn indrukwekkend. Door de toenemende welvaart wordt er ook wel gesproken over een ‘nieuwe economie’.

Anno 2009 zien de cijfers er minder florissant uit. De vooruitzichten voor de komende jaren laten zien dat we met een economische recessie te maken hebben. Dit betekent dat de economische groei daalt en lager is dan gemiddeld. In de praktijk wordt wel van een recessie gesproken als de groei van het bruto nationaal product gedurende twee opeenvolgende kwartalen negatief is (Bron: Hebbink & Van Velthoven, 2003, p. 153). Wanneer de productie van een economie langdurig en sterk daalt, is er sprake van een depressie 
(Bron: Wikipedia).

Niet alleen Nederland kampt momenteel met een recessie, ook in de meeste andere landen van de Europese Unie zien we een teruglopende economie. 
Ontwikkeling Bruto Binnenlands Product 
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Wanneer gekeken word naar de belangrijkste oorzaken van de economische teruggang in Nederland kunnen we het volgende vaststellen (uitgaand van de vierde kwartaalcijfers van 2008): 

· Uitvoer Nederlands fabricaat zakt in;

· Vaart uit de bestedingen van consumenten;

· Minder investeringsactiviteit;

· Lagere productie industrie, transport en horeca.

”De Nederlandse economie is in het vierde kwartaal van 2008 met 0,6 procent gekrompen vergeleken met dezelfde periode een jaar eerder. Dit is de eerste krimp van de economie in eer dan vijf jaar. Ten opzichte van een kwartaal eerder kromp de economie met 0,9 procent. De teruggang in het vierde kwartaal is vooral toe te schrijven aan een lagere export. Verder krompen de investeringen met 0,3 procent. De groei van de consumptie van huishoudens is uitgekomen op 0,7 procent. Over het hele jaar 2008 groeide de economie met gemiddeld 2,0 procent (Bron: CBS 2009).”
Bruto binnenlands product
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“In het vierde kwartaal van 2008 was het volume van de uitvoer van goederen en diensten 1,9 procent lager dan in hetzelfde kwartaal van 2007. Vooral de uitvoer van Nederlands product liep sterk terug. Deze kromp in het onderhavige kwartaal met 8,6 procent. De wederuitvoer groeide echter nog iets. De invoer van goederen en diensten nam toe met 1,0 procent. Voor een deel kwamen de ingevoerde goederen in de voorraden terecht (Bron: CBS 2009).”
“Huishoudens hebben in het vierde kwartaal 0,7 procent meer besteed dan een jaar eerder. Een lichte teruggang was er bij de aanschaf van duurzame consumptiegoederen, vooral doordat er veel minder auto’s werden verkocht. De consumptie van diensten nam nog toe in het vierde kwartaal. Wel waren in de horeca de bestedingen flink lager. Het volume van de overheidsconsumptie was in het vierde kwartaal van vorig jaar 1,2 procent hoger dan een jaar eerder (Bron: CBS 2009).” 

Ontwikkeling besteding
[image: image4.png]15 evolumemutaties t.o.v. een jaar eerder

[ fonf e
2008

t[u w1 o[
2008 2007
—— Consumptieve bestedingen
— Investeringen in vaste activa
—Uitvaer gaederen en diensten

t[ufmw
2008

Bron: CBS





“In het vierde kwartaal is 0,3 procent minder geïnvesteerd. Lichte dalingen waren er bij de investeringen in woningen door een grote afname van transacties op de markt voor bestaande koopwoningen, en bij de investeringen in machines. De investeringen in bedrijfsgebouwen en computers namen nog wel toe (Bron: CBS 2009).

De goederenproductie was in het vierde kwartaal 3,9 procent lager dan een jaar eerder. De industrie had te lijden onder de lage export en produceerde 6,5 procent minder dan een jaar eerder. Ook de transportsector en de horeca produceerden flink minder. De delfstoffenwinning kromp door een afname van de uitvoer van aardgas. De bouwproductie nam echter toe. De commerciële dienstverlening groeide in het onderhavige kwartaal met slechts 0,1 procent ten opzichte van een jaar eerder. De financiële en zakelijke dienstverlening groeide minder dan in vorige kwartalen, doordat de uitzendbranche kromp. De niet-commerciële dienstverlening groeide onverminderd door met 2,0 procent. In het vierde kwartaal was de zorgsector de snelste groeier (Bron: CBS 2009).”
Bijdragen bedrijfstakken aan de BBP (4e kwartaal 2008)
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De voorspelling is, dat deze dalende cijfers de komende jaren nog wel zullen aanhouden.

Maar wat betekent dit concreet voor de onderzoeksvraag? Het antwoord moet gezocht worden in het begrip inflatie, wat letterlijk ‘opblazen’ betekent en waarmee een stijging van het algemene prijspeil wordt bedoeld. Afgaand op de voorgaande informatie kunnen we vaststellen dat we in Nederland te maken hebben met kosteninflatie, omdat bedrijven hun (gestegen) kosten doorberekenen in de verkoopprijzen om zo winst kunnen blijven maken. Daarbij zullen door de gestegen kosten ook de verkoopprijzen stijgen. Denk aan een verhoging van de benzineprijs bij een stijging van de olieprijs. Daarnaast bestaat het verschijnsel loon-prijsspiraal, wat betekent dat lonen en prijzen elkaar steeds in de haren vliegen, omdat werknemers hun koopkracht willen behouden en de werkgevers hun winst.

5.1.4 Sociaal-maatschappelijk

Met de sociaal-maatschappelijke factoren worden onder meer de opvattingen, normen en waarden, cultuur en religie bedoeld die binnen een samenleving bestaan. In het kader van de onderzoeksvraag wil ik me beperken tot de levensstijl en sociale trends in Nederland voor de doelgroep ouderen. 

Bij de demografische factoren kan men zien dat mensen in Nederland steeds ouder worden, maar dat dit er vooral steeds meer worden. De grondslag hieraan is de verbetering van kwaliteit van leven. Kwaliteit van leven is het functioneren van personen op fysiek, psychisch en sociaal vlak (Bron: RIVM). De levensverwachting is vooral sinds 2002 sterk gestegen. Zo werd een vrouw in 1950 gemiddeld 72,58 jaar oud en is de gemiddelde levensverwachting van een vrouw in 2007 gestegen naar gemiddeld 82,31 jaar. 

	Geslacht


 HYPERLINK "javascript:__doPostBack('ctl00$ctl00$MainContent$MainContentDataMaster$TableView$pubGrid','move2stb|G1');" 
[image: image7.png]




	Mannen
	Vrouwen

	Onderwerpen


 HYPERLINK "javascript:__doPostBack('ctl00$ctl00$MainContent$MainContentDataMaster$TableView$pubGrid','move2stb|T');" 
[image: image9.png]




	Levensverwachting
	Levensverwachting

	Leeftijd (gemiddeld, basis=geboortejaar)


 HYPERLINK "javascript:__doPostBack('ctl00$ctl00$MainContent$MainContentDataMaster$TableView$pubGrid','move2stb|G2');" 
[image: image11.png]




	0 jaar
	65,5 jaar
	80,5 jaar
	0 jaar
	65,5 jaar
	80,5 jaar

	Perioden


	jaar

	1950
	70,29
	13,71
	5,57
	72,58
	14,22
	5,82

	1960
	71,39
	13,87
	5,73
	75,30
	15,30
	6,18

	1970
	70,81
	13,25
	5,95
	76,50
	16,11
	6,64

	1980
	72,48
	13,66
	6,38
	79,19
	17,97
	7,85

	1990
	73,84
	14,06
	6,19
	80,11
	18,57
	8,04

	2000
	75,54
	14,96
	6,31
	80,58
	18,81
	8,12

	2001
	75,80
	15,16
	6,42
	80,71
	18,88
	8,20

	2002
	75,99
	15,23
	6,41
	80,69
	18,88
	8,15

	2003
	76,23
	15,43
	6,40
	80,93
	19,03
	8,24

	2004
	76,87
	15,87
	6,73
	81,44
	19,41
	8,48

	2005
	77,19
	16,01
	6,72
	81,60
	19,59
	8,59

	2006
	77,63
	16,34
	6,91
	81,89
	19,71
	8,62

	2007
	78,01
	16,60
	7,03
	82,31
	20,04
	8,89

	© Centraal Bureau voor de Statistiek, Den Haag/Heerlen 6-3-2009


“De sterftedaling heeft zich bij vrijwel alle leeftijdsgroepen voorgedaan, maar was het meest opvallend onder de zeventigers. In 2007 was het aantal overleden zeventigers ruim 5 duizend (bijna 13 procent) kleiner dan in 2002. Deze afname is voor een groot deel het gevolg van een afgenomen risico om aan een hart- of vaatziekte te overlijden (Bron: CBS 2009).”
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In de laatste jaren is het risico op overlijden bij zowel mannen als vrouwen sterk afgenomen. 
Nederlanders leven niet alleen langer, maar leven ook steeds langer zonder lichamelijke beperkingen. De verwachte levensduur zonder het leven met deze beperkingen is ook sterk toegenomen. Het verwachte aantal levensjaren zonder chronische ziektes neemt echter af, denk hierbij aan een toename van mensen met bijvoorbeeld suikerziekte of astma COPD. Ondanks chronische ziektes zijn mensen dus vaker in staat om zonder lichamelijke beperkingen te leven. Het toegenomen gebruik van hulpmiddelen (bijvoorbeeld rollators) en betere chirurgische mogelijkheden (bijvoorbeeld het plaatsen van kunstgewrichten) spelen hierbij een belangrijke rol. De toename van het aantal jaren dat langer geleefd kan worden met chronische ziektes kan worden verklaard door eerdere diagnose en betere behandelingsmethoden. Het gevolg hiervan is wel dat mensen langer met een ziekte leven (Bron: CBS 2009).
Een sociale trend die dus in de samenleving wordt waargenomen, is dat de ouderen van nu steeds vitaler worden. Voorheen bestond het beeld dat bejaarden alleen maar achter de geraniums zaten, maar dat beeld is tegenwoordig enorm veranderd. Uit de cijfers van het CBS kan worden opgemaakt dat ouderen steeds langer leven, omdat zij gezonder zijn gaan leven en de gezondheidszorg sterk is verbeterd. De meeste ouderen van nu zijn daarnaast financieel onafhankelijk en kunnen nog volop deelnemen aan sociale en maatschappelijke activiteiten. Door een goede gezondheid zijn veel senioren dan ook in staat optimaal te genieten van het leven na hun pensioen. Dit gebeurt in toenemende mate dan ook, doordat de ouderen van nu steeds meer te besteden hebben, maar belangrijker nog vitaal genoeg zijn om dromen daadwerkelijk waar te maken (bijlagen 9.2). 
5.1.5 Technologisch
Over het algemeen denkt men dat technologie iets te maken heeft met het produceren van nieuwe, vernuftige, innovatieve dingen ofwel ‘hightech’ en computerachtige ideeën. 

Van Dale zegt echter over technologie het volgende:

1. leer van de handelingen waardoor de mens de voortbrengselen van de natuur tot stoffen verwerkt tot bevrediging van zijn behoeften 

2. systematische toepassing van een wetenschap in de techniek 
(Bron: Wikipedia)

De Industriële Revolutie heeft er voor gezorgd dat men op de dag van vandaag beschikt over moderne producten. Technologische ontwikkelingen hebben hieraan ten grondslag gelegen. Door de groeiende industrie trok men van het platteland naar de steden om te werken in de fabrieken. Tot dan toe leefden men nog vaak in armoede, maar de sociologische veranderingen maakten dat technologische producten steeds meer toegankelijk werden voor de arbeidersklasse. 
In de tijden daarna zorgden technologische ontwikkelingen ervoor dat men een duidelijk en snel beeld kreeg van de wereld om hem heen, maar ook om in contact te komen met anderen. De uitvinding van auto en vliegtuig maakte men mobiel en de telefoon zorgden voor bereikbaarheid. Keerzijde van de medaille is, dat voertuigen steeds meer belastend voor het milieu werden en met de makkelijke communicatie van nu iedereen sneller gestrest rondloopt en verlangt naar rust en stilte. 
Deze kritiek is veelzeggend voor de technologische ontwikkelingen die deel uit zijn maken van onze samenleving. Deze opvatting kan op verschillende manieren geïnterpreteerd worden, namelijk de technologische ontwikkeling is erin geslaagd de mens onafhankelijk te maken of men raakt steeds sneller uitgekeken en is sneller toe aan vernieuwing. Kritiek als deze zorgt ervoor dat technologie zich weet aan te passen aan de veranderende maatschappij en nieuwe manieren kan ontwikkelen. De invloed tussen maatschappij en technologie is dan ook een continu proces.
Hoe de techniek en de technologie zich in de toekomst ontwikkeld, is moeilijk te zeggen. Voorspellen is lastig, omdat de ontwikkeling vaak gericht is op de toekomst en gepaard gaat met ontdekkingen vanuit de wetenschap. 
De vergrijzing in Nederland en Europa zal waarschijnlijk als gevolg hebben, dat de ontwikkeling van technologie zich zal richten op de zorg voor ouderen. Biomedische technologie is hierin een opkomend iets, waarbij onderzoek wordt gedaan naar de toepassing in de preventie, diagnose en behandeling van ziekten en aandoeningen. Met als gevolg dat mensen in de toekomst nog langer leven.
5.1.6 Ecologisch
Als wetenschap is ecologie een onderdeel van biologie. De ecologie bestudeert de verspreiding van organismen, de dynamiek van de wisselwerking tussen organismen en de relaties tussen organismen en de niet-biologische omgeving (Bron: Wikipedia).
‘Duurzaamheid’ is een term die de laatste tijd steeds vaker wordt gebruikt. Bij duurzaam wonen en leven hoort natuurlijk een leefstijl die daarop aansluit. Zeker als gekozen wordt voor een ecologische en duurzame leefwijze. De wereld is van ons allemaal en iedereen heeft recht op een deel die de rijkdommen van de aarde ons bieden. In de economisch rijke delen van de wereld is volop keuze. Hier ontwikkelt zich dan ook een welvaartsmaatschappij met een overschot aan van alles. Ongeveer 25% van de wereldbevolking woont in de rijke delen van de wereld en verbruikt bij elkaar 86% van de natuurlijk bronnen van de aarde. Dat betekent dat er voor de overgrote meerderheid van de wereldbevolking (75%) van de mensen slechts 14% consumptieruimte rest. Het consumptiegedrag in de wereld moet dus veranderen en dat kan ook zonder er op welvaart op achteruit te gaan. De rijkere landen moeten bij hun consumptiegedrag beter gaan letten op kwaliteit in plaats van kwantiteit om een duurzame samenleving te bereiken (Bron: Ecologisch consumeren en wonen).
Ook de Nederlandse politiek wordt zich steeds meer van bewust in deze economische crisistijden van duurzaamheid. Niet voor niets is de Monitor Duurzame Ontwikkeling in het leven geroepen om te onderzoeken wat Nederlanders doen invloed heeft op de mondiale duurzaamheid en andersom (Bron: Ministerie van Buitenlandse Zaken).

5.1.7 Politiek-juridisch

Onder de factoren politiek- en juridisch vallen de wetten en regels, zoals deze door hogerhand worden opgelegd. In het kader van de onderzoeksvraag is het voor mij van belang om te kijken wat de Nederlandse regering precies over het onderwerp zegt. 
“In december 2007 kreeg de Commissie Arbeidsparticipatie (bijlagen 9.3) opdracht van de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid om voorstellen te formuleren ter verbetering van de werkgelegenheid en daarmee de arbeidsmarkt in Nederland. De opdracht van de minister luidde als volgt:

	“De Commissie zal aan de Minister voorstellen formuleren over maatregelen ter verhoging van de arbeidsparticipatie alsook over maatregelen die ertoe leiden dat mensen meer uren gaan werken. De Commissie zal zonder beperkingen onderzoeken welke maatregelen nodig zijn om de arbeidsparticipatie in Nederland structureel te verhogen met 80% conform de kabinetsdoelstelling. De Commissie zal voorstellen doen voor zowel de korte als voor de lange termijn. De Commissie zal ook voorstellen doen ter verbetering van de werking van de arbeidsmarkt met het oog op verbetering van de kwalitatieve matching.” 


De Commissie stelt dat Nederland voor een belangrijke verandering staat wat betreft de arbeidsmarkt in ons land. Aan de ene kant krijgt Nederland te maken met een toename van arbeidsplaatsen en aan de andere kant een afname van de beroepsbevolking, waarbij de eisen aan het opleidingsniveau en de flexibiliteit van mensen alsmaar toeneemt. 

De Commissie moedigt de ontwikkeling van talenten aan, zodat iedereen aan het arbeidsproces kan deelnemen. Om dit te bereiken heeft de Commissie de volgende voorstellen gedaan om:

· nu meer mensen aan het werk te krijgen;

· structureel aan te sturen op inzetbaarheid en werkzekerheid;

· mensen geleidelijk langer te laten werken.

De Commissie is voor een cultuurverandering in combinatie met andere regels met betrekking tot de arbeidsmarkt en de sociale voorzieningen. Waardoor een sterke economische samenleving ontstaat met goede betaalbare publieke voorzieningen. 

Derde spoor: duurzame arbeidsparticipatie

Duurzame arbeidsparticipatie en een financieel gezonde en sociale samenleving bereiken we door 1) de AOW- en pensioenleeftijd geleidelijk te verhogen en 2) door vanaf 2011 de AOW geleidelijk te fiscaliseren. 

1. Geleidelijk verhogen AOW- en de pensioenleeftijd

In het eerste spoor heeft de Commissie Arbeidsparticipatie voorstellen gedaan die ertoe moeten leiden dat werknemers tot hun vijfenzestigste kunnen blijven werken. Met de voorstellen in het tweede spoor wordt ingezet op inzetbaarheid. In het verlengde van de eerste twee sporen stelt de Commissie in het derde spoor voor om uiterlijk in 2016 te beginnen met de koppeling van de AOW-leeftijd aan de levensverwachting door de AOW-leeftijd met één maand per jaar te verhogen. In 2040 is de pensioenleeftijd dan 67 jaar. Veel andere landen hebben de afgelopen jaren soortgelijke veranderingen doorgevoerd. In Zweden, Noorwegen en Denemarken is het pensioen al afhankelijk van de levensverwachting. Maar ook in landen als Duitsland, het Verenigd Koninkrijk en de Verenigde Staten is recent de pensioenleeftijd verhoogd. Ook in Nederland is dit mogelijk en wellicht nodig.

Langer werken is mogelijk door de hogere levensverwachting en de investeringen in inzetbaarheid. Langer werken is in de toekomst mogelijk omdat we ouder worden. We leven langer, blijven langer gezond en zijn, ook door de organisatie en techniek van het werk steeds beter in staat langer door te werken. Bovendien gaan we meer en langer investeren in werknemers. Door het Werkbudget en de Werkverzekering gaat de arbeidsmarkt voor ouderen beter werken: de vitale ouderen worden langer inzetbaar en wisselen vaker van baan. Een meer inzetbare, gezonde beroepsbevolking kan langer doorwerken. In combinatie met een cultuurverandering ten aanzien van werk, zal dat ook als vanzelfsprekender worden ervaren. 

Doorwerken na het vijfenzestigste jaar is nodig om drie redenen:

· Het levert een belangrijke bijdrage aan participatie. Verhoging van de AOW en de pensioenleeftijd is verreweg de meest effectieve maatregel om de participatie te verhogen.

· Het is goed voor een financieel gezonde en sociale samenleving. Doordat mensen geleidelijk langer gaan werken, nemen de belasting inkomsten toe en doordat ze later AOW krijgen, dalen de uitgaven. Het mes snijdt dus aan twee kanten.

· Het dekt de stortingen in het Werkbudget. Door verhoging van de pensioenleeftijd krijgen werkgevers financiële ruimte om de stortingen in het Werkbudget kostenneutraal te financieren. Werknemers werken langer door om een pensioen van zeventig procent van hun laatstverdiende loon op te bouwen. Er wordt dus niet gespaard voor inactiviteit, maar geïnvesteerd in inzetbaarheid. Van nazorg naar voorzorg.
Zware beroepen. De Commissie meent dat zware en ‘slijtende’ beroepen speciale aandacht verdienen in de discussie over de stijging van de AOW en pensioenleeftijd. Bijvoorbeeld door voor hen een aangepast uitkeringsregime te creëren.

2. Fiscalisering AOW

De AOW wordt vanaf 2011 geleidelijk gefiscaliseerd waarbij de mensen die voor 1946 zijn geboren zijn uitgezonderd. Dit draagt bij aan duurzame overheidsfinanciën en een houdbare verzorgingsstaat. Door de geleidelijke opbouw van de fiscalisering van de AOW kunnen ouderen die langer doorwerken de extra lasten in de eerste jaren geheel terugverdienen via de doorwerkbonus (Bron: Adviesrapport Commissie Arbeidsparticipatie, 16 juni 2008).” 

5.2 Mesoniveau
5.2.1 Inleiding

In het vorige hoofdstuk heb ik aan de hand van DESTEP een omgevingsanalyse van gemaakt van Nederland. In tegenstelling tot het macroniveau, waarbij er gegevens worden verzameld over één heel gebied, wordt er in dit hoofdstuk een analyse gemaakt op mesoniveau. 

Binnen de economie wordt een onderverdeling gemaakt tussen verschillende sectoren, te weten:

· De primaire sector of agrarische sector;

· De secondaire sector of industriële sector;

· De tertiaire sector of commerciële sector;

· De quartaire sector of niet-commerciële sector. 

In dit hoofdstuk richt ik me in het bijzonder op de quartaire sector, de niet-commerciële dienstverlening. Dit is een benaming die behoort tot de categorie mesoneconomie. De quartaire sector is de enige economische sector zonder winstoogmerk. In deze sector vallen onder meer de door de overheid gesubsidieerde diensten als ziekenhuizen, gemeenten, politie en gezondheidszorg, waardoor deze sector ook wel de publieke sector wordt genoemd. 
Onderzoek wijst uit dat de vergrijzing binnen de publieke sector de komende jaren vele malen groter is dan die bij de overige sectoren. Vandaar dat in dit hoofdstuk de publieke sector centraal staat. Als eerste wordt vastgesteld welke type organisaties tot publieke sector worden gerekend en welke kengetallen daarbij horen. Daarna kijk ik waarom de vergrijzing binnen deze sector eigenlijk naar verhouding sneller toeneemt. En ten slotte kijk ik naar wat de sector zelf doet om (toekomstig) personeel aan zich te binden.

5.2.2 De publieke sector 

De publieke sector is een verzamelnaam voor alle overheid- en semi-overheidsorganisaties. 
Tegenover de publieke sector staat de private sector, waarmee vaak commerciële instellingen worden bedoeld. De term publieke sector wordt overigens binnen de overheid zelf niet gehanteerd, maar wordt doorgaans gebruikt in de zin van economisch verkeer.

In Nederland bestaat de publieke sector uit:

	Overheidsorganisaties
	Semi-overheidsorganisaties

	Ministeries
	Politieke partijen in Eerste en Tweede kamer 

	Provincies
	Nederlandse Antillen

	Gemeenten
	Arubahuis

	Waterschappen
	Buitenlandse ambassades en consulaten in Nederland

	Politie
	Rijksmusea en andere culturele instellingen

	Regionale samenwerkingsorganen
	Onderwijs- en onderzoeksinstellingen

	Openbare lichamen voor bedrijf en beroep
	Openbare bibliotheken

	Koninklijk huis
	NV’s waarvan de aandelen volledig in handen zijn van overheidsinstellingen

	Staten-Generaal
	

	Regering
	

	Rijksdiensten
	

	Agentschappen
	

	Hoge Colleges van Staat
	

	Adviescolleges
	

	ZBO’s (zelfstandig bestuursorgaan)
	

	Rechterlijke macht
	


Bron: www.wikipedia.nl
Mensen die werkzaam zijn binnen de bovengenoemde organisaties worden vaak aangeduid als ambtenaren. De betekenis van het woord ambtenaar is: een natuurlijk persoon die is aangesteld in een openbare betrekking om een deel van de overheidstaak te verrichten, mits ondergeschikt aan een hoger gezag (Bron: Wikipedia). Het mogen uitoefenen van de functie gaat meestal gepaard met het afleggen van een speciale ambtseed.

In Nederland werken er in totaal ongeveer 1 miljoen mensen in de publieke sector, waarvan er 44,2% in het onderwijs werken. De sector onderwijs en wetenschappen vertegenwoordigt hiermee de grootste groep van de overheid. Hieronder staan de belangrijkste cijfers en feiten.

	Sector
	Aantal personen
	Aandeel

	Onderwijs en wetenschappen
	422.000
	44,2%

	Gemeenten
	178.000
	18,6%

	Rijk
	120.000
	12,6%

	Defensie
	71.000
	7,4%

	Universitair Medische Centra
	58.000
	6,0%

	Gemeenschappelijke regelingen
	20.000
	2,0%

	Provincies
	13.000
	1,4%

	Waterschappen
	10.000
	1,0%

	Rechterlijke macht
	3.000
	0,4%

	Onderzoeksinstellingen
	2.000
	0,3%


  Bron: Kerngegevens Overheidspersoneel 2006
Met een verdeling van 52% mannen en 48% vrouwen is verhouding binnen de overheid ongeveer gelijk. Bij bepaalde overheidssectoren zijn er ook verschillen. Bij defensie is bijvoorbeeld 87% van het personeel man. Ook werken er bij de politie (66%) en de waterschappen (74%) relatief veel mannen. Het merendeel van de vrouwen is werkzaam in het onderwijs, waarbij hun aanwezigheid in het basis- en voortgezet onderwijs het grootst is met 68% vrouwen tegenover 32% mannen. Binnen het wetenschappelijk onderwijs zijn de vrouwen echter weer in ondertal (57% man tegenover 43% vrouw).
Verhouding man-vrouw binnen een paar sectoren:

	
	Mannen
	Vrouwen

	Defensie
	87%
	13%

	Waterschappen
	74%
	26%

	Provincie
	60%
	40%

	Rijk
	59%
	41%

	Gemeente
	58%
	42%

	Rechterlijke macht
	49%
	51%

	Onderwijs en wetenschappen
	47%
	53%


Bron: Kerngegevens Overheidspersoneel 2006

Binnen de publieke sector werken relatief veel werknemers die vallen in de leeftijdscategorie 45 - 50 jaar. Terwijl de gemiddelde Nederlandse beroepsbevolking in de leeftijdscategorie 35 tot 40 jaar het grootste is.  De vergrijzing is het grootst bij de provincies, de waterschappen en de rechterlijke macht. Bij defensie zijn de meeste jongeren werkzaam, ongeveer 36% is 30 jaar of jonger. Bij de politie werken naar verhouding ook behoorlijk veel jongeren met een percentage van 18%. 

De sectoren ingedeeld naar leeftijd.

	
	< 30 jaar
	30 - 40 jaar
	41 - 50 jaar
	> 50 jaar

	Defensie
	36%
	21%
	26%
	17%

	Politie
	18%
	25%
	32%
	25%

	Rijk
	10%
	27%
	35%
	28%

	Waterschappen
	7%
	25%
	34%
	34%

	Gemeenten
	6%
	23%
	34%
	35%

	Provincies
	6%
	23%
	34%
	37%

	Rechterlijke macht
	4%
	22%
	34%
	40%


Bron: Kerngegevens Overheidspersoneel 2006

5.2.3 De vergrijzing binnen de publieke sector
In januari 2008 zijn een aantal (top)managers, personeelsfunctionarissen en beleidsmedewerkers gevraagd om onderzoek te doen naar de vergrijzing binnen de verschillende sectoren. Aan dit onderzoek hebben ruim 3.000 respondenten meegewerkt. Op 16 april 2008 zijn de resultaten van het onderzoek bekend gemaakt.

Naar aanleiding van de onderzoeksresultaten kan het volgende worden geconstateerd: de overheid loopt ver achter op het bedrijfsleven bij de aanpak van de vergrijzing. In vergelijking met het bedrijfsleven is de vergrijzing niet alleen een groot probleem, maar neemt de publieke sector bovendien minder maatregelen om de uitstroom van oudere werknemers te voorkomen. Waar het bedrijfsleven al volop met de invoering van leeftijdbewust personeelsbeleid bezig is en de ontwikkelingen van de arbeidsmarkt vaak op strategisch niveau wordt gevolgd, speelt de overheid hier nog nauwelijks op in. 

Daarnaast heeft de publieke sector een achterstand op het bedrijfsleven bij het benaderen van de arbeidsmarkt. Terwijl de overheid nog op een traditionele manier haar personeel werft, zet het bedrijfsleven steeds modernere en innovatieve methoden in om aan personeel te komen. 
Verder blijkt uit de vergrijzingsmonitor (een jaarlijks onderzoek van Kluwer, KPMG en Randstad) dat bij het behoud en delen van kennis de publieke sector achterloopt op het bedrijfsleven. Onderzocht is dat bijna 60% van de organisaties in de publieke sector problemen verwacht met het personeelsbestand door de vergrijzing. Door de uitstroom van oudere werknemers wordt vooral het verlies van kennis als grootste probleem gezien. Daarnaast zien de organisaties de uitstroom van jongere werknemers, de doorstroom van medewerkers en de uitstroom van oudere medewerkers als probleem. Daarbij komt dat veel organisaties denken hun oudere werknemers steeds moeilijker te kunnen motiveren. Voorheen zag de overheid de vergrijzing niet als serieus probleem, maar hoewel de overheid de problemen nu wat serieuzer lijkt te nemen, komt het nog niet tot concrete maatregelen, bijvoorbeeld met het invoeren van een leeftijdbewust personeelsbeleid.

De organisaties in de publieke sector zijn zelf van mening dat de vergrijzing in eerste instantie dient te worden opgelost door te investeren in het huidige personeel en de inzetbaarheid van oudere werknemers te vergroten. De komende jaren met minder mensen werken, is volgend hen ook niet de oplossing. Kluwer, KPMG en Randstad ondervinden zelfs dat de vergrijzing in de publieke sector niet alleen een bedreiging vormt, maar zelfs als kans kan worden gezien. Immers stellen zij dat door een toename van een ouder wordend personeelsbestand ook de ervaring en kennis in de organisatie zal toenemen. Daarnaast biedt het tal van mogelijkheden om deze werknemers in te zetten als bijvoorbeeld mentor of coach. Maar bovenal zal uitstroom zorgen voor de instroom van nieuwe medewerkers. De publieke sector realiseert zich dat hiervoor meer nodig is en zal dan ook met concrete maatregelen moeten komen om één en ander te veranderen. 
Van de andere onderzochte sectoren zien eigenlijk alle sectoren het verlies van kennis door de vergrijzing als grootste probleem. Hierbij gaat het voornamelijk om vakinhoudelijke kennis. Een ander probleem dat zich voort doet, is het vinden van voldoende personeel. In de publieke sector is er bovendien weinig inzicht in waar die specifieke kennis zich bevindt. En daar waar in het bedrijfsleven het goed functioneren of presteren wordt beloond, omdat kennis als vanzelfsprekend wordt gezien, wordt in de publieke sector een dergelijk beloningssysteem niet of nauwelijks toegepast (Bron: KPMG). 
“De arbeidsmarkt in het eerste decennium van de 21ste eeuw laat een aantal opvallende trends zien. Het proces van de flexibilisering van de arbeidsmarkt, zowel aan de instroomkant als aan de uitstroomkant is in volle gang. Ten gevolge van de ontgroening en vergrijzing in de samenleving is er sprake van een afname van de instroom van jongeren en het volume van oudere werknemers in organisaties neemt verder toe. In Nederland is het onderwijs de meest vergrijsde bedrijfstak. De mogelijkheden om vervroegd uit te treden zijn nog maar zeer beperkt. Ouderen leerkrachten zullen langer aan de slag blijven. Daarnaast is het beroep van leraar in het basisonderwijs sterk ‘gefeminiseerd’ wat extra aandacht vraagt voor de combinatie van werk- en zorgtaken. Deze en nog tal van andere trends vragen om een aangepast en een voor het basisonderwijs op maat gemaakt levensfasegericht personeelsbeleid. Onderwijsmanagers zijn nu van de noodzaak hiertoe wel doordrongen, maar er blijkt grote behoefte te zijn aan praktische handvatten om ermee aan de slag te gaan (Bron: Frits van Buul, 2008).”
5.2.4 Rijkstraineeprogramma (RTP)

Het doel van dit programma is dat men zich breed kan oriënteren, veel kan leren en enthousiast raakt over werken bij het Rijk. Daarnaast brengt een pas afgestudeerde vaak kennis en nieuwe ideeën mee, waar het Rijk graag gebruik van maakt. Deze samenwerking heeft dus een wisselwerking voor beide partijen. Achterliggende gedachte is het binden en boeien van jong talent aan het Rijk om voor de lange termijn te kunnen inspelen op de arbeidsmarktontwikkelingen. Het Rijk wil zich hiermee profileren als aantrekkelijke werkgever.

Het traineeprogramma duurt twee jaar, waarbij er steeds op verschillende werkplekken wordt gewerkt. Door een brede oriëntatie op meerdere beleidsvelden van het Rijk wordt geleerd onderlinge verbanden te zien, waardoor de trainee later ook breed inzetbaar is. De trainee krijgt eerst een uitgebreid introductieprogramma, waarbij kennis wordt gemaakt met de verschillende facetten van het Rijk. Ook worden er verschillende vaardigheden aangeleerd die straks nodig zijn om goed te kunnen functioneren. 

Gedurende het programma wordt de trainee intensief begeleid door de leidinggevende en een eigen mentor. Aan het einde van het programma vindt er een beoordeling op basis van het functioneren plaats. Daarnaast zijn er voor de trainee volop momenten om met anderen trainees ervaringen uit te wisselen. Ook de primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden zijn tijdens het traineeprogramma goed te noemen. Zo hecht het Rijk sterk aan persoonlijke groei en loopbaanontwikkeling.

Het werken als trainee, bestaat meestal uit het verkennen en het analyseren van maatschappelijke problemen en het evalueren van het huidige beleid. Daarbij zal veel overlegd moeten worden met verschillende belanghebbende partijen. In de praktijk betekent dit dat er veel in project- of werkgroepen gewerkt gaat worden.

Na ongeveer anderhalf jaar vindt het eerste beoordelingsgesprek plaats. Wanneer die beoordeling positief uitvalt, mag de trainee vanaf dat moment reageren op alle interne vacatures binnen het Rijk. Door de brede oriëntatie en werkervaring die de trainee heeft ondertussen heeft, is de kans op een vaste aanstelling groot. De trainee is in eerste instantie zelf verantwoordelijk voor de acties in dit proces, maar dit neemt niet weg dat het Rijk hen daarbij ondersteunt.
Ook in de toekomst zijn er volop mogelijkheden om bij het Rijk door te groeien. Dat kan zowel in de breedte op verschillende werkterreinen, maar ook door op hoger niveau te gaan werken met bijvoorbeeld meer verantwoordelijkheid. Om dit te stimuleren zijn er veel opleidingsmogelijkheden en salaris groeit natuurlijk mee (Bron: Werken bij het Rijk). 
5.3 Microniveau
5.3.1 Inleiding

In de voorgaande hoofdstukken heb ik gekeken naar de vergrijzing in Nederland op macroniveau. Daarna heb ik de vergrijzing in de publieke sector op macro-niveau nader geanalyseerd. In dit hoofdstuk wil ik de doelgroep ouderen als individu benaderen, ofwel op microniveau.

Ontwikkeling is een lastig te definiëren begrip. Wanneer ontwikkeling als ‘groei’ wordt bedoeld wordt er vaak uitgegaan van een toename. Bij menselijke groei is dit moeilijk in kwantiteit of kwaliteit uit te drukken. Een andere betekenis die Van Dale aan het begrip ontwikkeling geeft, is ‘gerichte verandering’ maar ook hier lijkt niet elke willekeurige beweging als ontwikkeling te hoeven worden aangeduid, waarbij de richting wel van belang is. Dit stelt ons dus voor de vraag of menselijke ontwikkeling wel kan worden toegepast om de levensloop te beschrijven?

In het kader van de onderzoeksvraag ga ik gemakshalve uit van de chronologische leeftijd van de doelgroep (de kalenderleeftijd). In dit hoofdstuk beschrijf ik de kenmerken en gedragingen, zoals die voorkomen bij die levensfase van mensen vanaf 60 tot ongeveer hun 75e levensjaar. 

Terwijl de klassieke ontwikkelingspsychologie spreekt over het leven in fasen of stadia op biologische basis, gaat de levenslooppsychologie hier dieper op in door ook de omgevingsfactoren er bij te betrekken. 

Levenslooppsychologie beschrijft de ontwikkeling van:

1. Jongvolwassenheid, de jongvolwassene (22-40 jaar);

2. Volwassenheid, de volwassene (40-60 jaar);

3. Ouderdom, de jonge oudere (60-75 jaar) en de oudere oudere (75 jaar en ouder).

Waarbij de levensfasen besproken wordt aan de hand van:

1. Fysiologische ontwikkeling (lichamelijke veranderingen);

2. Cognitieve ontwikkeling (intellectuele vaardigheden);

3. Ontwikkeling van de persoonlijkheid (identiteit);

4. Sociale ontwikkeling (interpersoonlijke vaardigheden, empathie en mensenkennis).

(Bron: Nelleke Rögels, 2004).

In dit hoofdstuk richt ik mij in het bijzonder op de doelgroep jonge ouderen (60-75 jaar) en komt naast de ontwikkeling van de oudere volwassenen ook pensionering en zingeving aan bod. De keuze hiervoor is tot stand gekomen, omdat dit de belangrijkste aspecten zijn van de levensfase waarmee ouderen te maken krijgen.

5.3.2 Oudere volwassenen: jonge ouderen

De laatste fase van het leven is de ouderdom. De wetenschap die zich bezig houdt met de verschijnselen rondom ouder worden en oud zijn, wordt gerontologie genoemd. Hiernaast bestaat ook de term geriatrie, wat weer een medisch specialisme is. Een geriater is een arts die op grond van zowel gerontologische als medische kennis patiënten behandeld met complexe ziektebeelden die samenhangen met ouder worden, zoals dementie.

In principe wordt binnen de gerontologie een leeftijdsrange van ongeveer 40 tot 50 jaar gehanteerd. Maar omdat iemand van 60 jaar enorm verschilt met iemand van 90 jaar oud, wordt er onderscheid gemaakt tussen jonge ouderen (60-75 jaar) en oudere ouderen (75 jaar en ouder). Men is van mening dat de chronologische leeftijd een slechte weergave is voor de functionele leeftijd van iemand. Zo kan een persoon van 80 jaar zich nog gezond en vitaal voelen, terwijl een 60-jarige zich stokoud voelt. 

Toch neem ik de chronologische leeftijd als uitgangspunt voor mijn onderzoeksvraag, daar mijn onderzoek zich richt op de doelgroep ouderen die nog werkzaam zijn, beperk ik mij in dit hoofdstuk tot de zogenaamde jonge ouderen (60-75 jaar). 
Nogmaals wil ik benadrukken dat het gaat om de ontwikkeling die hoort bij een bepaalde levensfase in zijn algemeenheid, dat dit per individu kan verschillen wil ik bij dezen buiten beschouwing laten.

Fysiologische ontwikkeling

Het brein speelt een belangrijke rol voor het functioneren van het menselijke lichaam. De hersenen stuurt in feite alle lichaamsfuncties aan. Dus wanneer het verouderingsproces optreedt, zullen ook de hersenactiviteiten afnemen en daarmee ook van invloed zijn op het functioneren. Met de geavanceerde apparatuur van tegenwoordig, als MRI en CT scans kunnen gedetailleerde foto-opnames van de verschillende lichaamsfuncties worden gemaakt. Maar over de precieze werking van de hersenen van iemand die ouder wordt, is helaas minder bekend. Wel is aangetoond dat het gewicht van de hersenen afneemt naarmate iemand ouder wordt. Echter een verband tussen hersengewicht en IQ is niet te vinden. Op grond van medische studies is onderzocht dat er vanaf ongeveer 55-65 jaar enorm veel veranderingen binnen het brein plaatsvinden. Zo blijkt dat de hoeveelheid hersenweefsel ontzettend snel afneemt, maar ook dat het aantal hersencellen bij het ouder worden afnemen. Door al deze activiteiten in de hersenen kan het zijn dat cellen beschadigen, zich niet ontwikkelen of op ‘verkeerde plaatsen’ terechtkomen. Vaak zien we dan dat deze aandoeningen leiden bij ouderen tot bijvoorbeeld depressies, beroertes, de ziekte van Parkinson of zelfs Alzheimer.

Naast de veranderingen in de hersenen zien we, naast normale verouderingsprocessen, dat oudere personen ook trager worden. Dit is vaak een combinatie van verschillende systemen die het lichaam aansturen. De meesten mensen zullen pas rond hun zestigste deze verouderingsverschijnselen opmerken, maar dit kan uiteraard per individu verschillen. Je moet dan denken aan lichaamsfuncties die niet meer zo soepel zijn als voorheen, bijvoorbeeld heup- of kniegewrichten. Een gezonde levensstijl met veel sporten, niet roken en drinken zal vanzelfsprekend een preventieve uitwerking hebben op de lichamelijke klachten bij het verouderingsproces.

Echter zien we de laatste jaren een toename van aandoeningen bij ouderen. Deze aandoeningen zijn vaak al langer aanwezig, maar vertonen pas op latere leeftijd een duidelijk ziektebeeld. Denk bijvoorbeeld aan reuma, artrose, osteoporose, diabetes en astma COPD. In hoofdstuk 5 paragraaf 5.1.4 hebben we al kunnen vaststellen dat de gemiddelde levensverwachting de afgelopen jaren flink is toegenomen. Voor aandoeningen als gevolg van een ongezonde levensstijl, zoals longkanker en hart- en vaatziekten is dit in toenemende mate ook steeds meer van toepassing.

Cognitieve ontwikkeling

Na gemiddeld het vijfenvijftigste levensjaar neemt het kennisniveau langzaam maar zeker af. Afname van processen zien we op het gebied van:

· Waarnemen: zintuigen functioneren minder goed en de verwerking verloopt minder snel.

· Taal: dit verandert bijna niet en het woordenschat kan zelfs nog toenemen. Wel zien we dat ouderen moeite hebben om op een woord te komen en hoe zij bepaalde dingen willen zeggen.

· Probleem oplossen: oudere mensen nemen meer de tijd om problemen op te lossen en malen hier langer over.

· Leren en geheugen: het leren vraagt van ouderen meer tijd en dingen onthouden kost meer inspanning. 

Hierboven hebben we kunnen zien dat het geheugen op oudere leeftijd achteruit gaat. Ouderen ondervinden vooral problemen bij het ophalen van informatie uit het langetermijngeheugen, omdat dit meestal informatie betreft dat al zo lang geleden is verwerkt en opgeslagen. Bij ziektes als Alzheimer neemt het geheugen enorm snel af, maar bij het normale verouderingsproces gaat dit relatief langzaam achteruit. Wanneer informatie uit het kortetermijngeheugen snel wordt vergeten is dat vaak een voorbode voor dementatie.

Zoals we hebben kunnen zien, is het op oudere leeftijd moeilijk om te leren door veranderingen in het geheugen. Wil een ouder iemand echt iets leren, dan is oefening en herhaling vaak noodzakelijk. Naar verwachting zal de leerbehoefte van ouderen de komende jaren sterk toenemen, dit heeft onder meer te maken met het hogere opleidingsniveau, een verbeterde levenskwaliteit, financiële onafhankelijkheid, maar vooral door de vergrijzing de komende jaren. Oudere personen hebben vanzelfsprekende hele ander leerbehoeften dan jongeren, McClusky (1978) onderscheid de volgende vijf:

1. Coping needs: de behoefte om zich aan te passen aan de veranderende omstandigheden.

2. Expressive needs: de behoefte om zich persoonlijk te ontwikkelen of om zich creatief te uiten.

3. Contributive needs: de behoefte om een bijdrage te leveren aan de maatschappij.

4. Influence needs: de behoefte om invloed uit te oefenen op maatschappelijke ontwikkelingen. 

5. Transcendence needs: de behoefte aan zingeving. 

De keuze voor de leervorm verschilt per individu en hangt vaak samen met het onderwerp of vakgebied. 

Een bekend gezegde is, dat ouderen de wijsheid in pacht hebben. Hoewel wijsheid een individuele kwaliteit is, kan dit alleen ontwikkeld worden op basis van kennis over gedrag, interpretatie van gedrag en zingeving binnen een bepaalde cultuur. Sociaal gedrag stimuleert en behoudt hierbij het ontwikkelen van wijsheid. 

Ontwikkeling van de persoonlijkheid 

De theorie van Erikson (1963) stelt dat de groei van persoonlijkheid tot stand komt door het oplossen van verschillende psychosociale crisissen, waardoor men een eigen identiteit creëert. Daarnaast meent Erikson dat men in de laatste levensfase het besef krijgt wat voor zin het eigen leven heeft gehad en of ze een bijdrage hebben kunnen leveren aan de maatschappij. Deze gedachtegang gaat gepaard met integriteit en wanhoop, waarmee wordt bedoeld ‘ik houd geen goed gevoel over aan het leven dat ik heb geleid’ wat weer leidt tot ‘ik heb verkeerde keuzes gemaakt, maar het leven is nog te kort om dit te veranderen’. Vaak leidt dit tot een negatieve houding tegenover de sociale omgeving.

Er is weinig onderzoek gedaan naar de oorzaken en gevolgen van de persoonlijkheidsontwikkeling in de laatste levensfase, dus moeten veel antwoorden helaas verschuldigd blijven. 

Whitbourne komt echter met een theorie, die stelt dat lichamelijke veranderingen aan de basis staan van identiteitsverandering op oudere leeftijd. Het individu krijgt op een bepaald moment in het leven besef, dat door het verouderingsproces lichaamsfuncties en systemen niet meer of niet meer naar behoren werken, waardoor dit een uiteenlopende invloed kan hebben op de identiteit. Daarnaast is de manier waarop een ouder iemand omgaat met veranderingen en gebeurtenissen een belangrijke psychologische variabele die van invloed is op het verouderingsproces. 

Sociale ontwikkeling

Het werk heeft steeds meer een centrale plaats ingenomen van mensen. Het naderen van de AOW of pensioenleeftijd is dan ook een ingrijpende gebeurtenis. Want wat moet men immers met al die vrije tijd? 

Oudere werknemers krijgen vaak van hun werkgevers het advies om na te denken hoe zij hun tijd na het pensioen gaan invullen. Vaak leidt dit tot persoonlijke doelen binnen het gezin, zoals familie in het buitenland bezoeken, het huis opknappen of weer gaan studeren. Op sociaal gebied kan een ouder iemand er bijvoorbeeld voor kiezen om vrijwilligerswerk te gaan doen of een bestuursfunctie te gaan vervullen bij een vereniging. In de praktijk blijkt dat veel ouderen niet kiezen voor maatschappelijke betrokkenheid, maar zich juist terugtrekken uit de samenleving. Dit is een natuurlijk proces, dat hoort bij pensionering en lichamelijke achteruitgang volgens de disengagementtheorie (Cumming en Henry in Munnichs, 1989). Een tegenhanger hiervan is de activiteitentheorie (Maddox in Munnichs, 1989) die stelt dat het beter is actief betrokken te zijn wanneer je ouder wordt. Ouderen kunnen volgens deze theorie nog veel betekenen voor de maatschappij door hun kennis en ervaring. Deze theorie vormt dan ook een belangrijk uitgangspunt voor het ouderenbeleid van tegenwoordig. Echter is dit alleen mogelijk wanneer de oudere zich ook gewaardeerd voelt door de omgeving en de inspanningen als betekenisvol worden ervaren. 

Het merendeel van de ouderen in Nederland woont zelfstandig. Een veilige thuishaven en woonomgeving bepalen in grote mate de kwaliteit van leven. Door een gezonde levensstijl neemt ook de gemiddelde levensverwachting toe. Deze en andere ontwikkelingen zorgen ervoor dat ouderen steeds vitaler worden, waardoor ze steeds meer betrokken raken in onze sociale samenleving.

5.3.3 Pensionering 
Wanneer oudere werknemers het arbeidsproces verlaten en een uitkering ontvangen op basis van de Algemene Ouderdoms Wet (AOW) noemen we dat pensionering. Was er voorheen nog vaak sprake van collectieve pensionering zien we de laatste tijd steeds meer individuele regelingen. In Nederland wordt een onderscheid gemaakt tussen onvrijwillige uittreding uit het arbeidsproces, bijvoorbeeld door ontslag of ziekte, deze werknemers ontvangen dan een WW-uitkering. Met pensioen gaan, valt onder vrijwillig uitdienst treden uit het arbeidsproces. Voor 1 januari 2006 bestond er een zogenaamde VUT-regeling, waarbij werknemers vervroegd konden uitreden. Deze regeling had als uitgangspunt de arbeidsovereenkomst te beëindigen in ruil voor een uitkering van het fonds dat de VUT-regeling uitvoerde. Dat geld is opgebracht door de werkenden en was vaak verbonden aan een CAO. Aangezien het geen wettelijke regeling betrof en gelet de demografische ontwikkelingen werd het steeds meer belastend. Vanaf 1 januari 2006 is besloten om de ‘nieuwe wet VUT/prepensioen/levensloop’ en daarmee de fiscale voordelen van de VUT en het prepensioen af te schaffen (Bron: Arbeidsrechter).

Als voornaamste redenen om te stoppen met werken geven mensen in Nederland aan leeftijd, financiën en gezondheid. Naast deze factoren spelen ook persoonlijke en sociale factoren een rol bij de keuze om te stoppen met werken. 

De begrippen ontwikkelingstaak en belangrijke gebeurtenis zijn nauw met elkaar verbonden als het gaat om het proces van pensionering. De ontwikkelingstaak is gebonden aan een specifieke leeftijd en moet goed doorlopen worden om een gezonde persoonlijkheid te ontwikkelen. En met belangrijke gebeurtenis wordt bedoeld dat de zin van het leven meer gericht is op het werk, maar ook de mogelijkheden van zingeving ergens anders moet worden gezocht. Er zijn werkgevers die hun werknemers voorbereiden op een naderend pensioen, bijvoorbeeld met een Pensioen-in-Zicht-cursus (PIZ). 

Psychologen zijn vooral geïnteresseerd in de gevolgen van pensionering, maar onderzoeken wijzen uit dat ex-werknemers zich snel aanpassen aan de nieuwe situatie.

5.3.4 Ouderen en zingeving

Zingeving is vaak gebaseerd op een religie of levensbeschouwing. Maar in de context van de onderzoeksvraag bedoel ik meer het zoeken naar de zin, het doel van het leven of van grote gebeurtenissen in het leven, of dit zelf proberen te creëren. Een vooroordeel is dat oudere mensen alleen maar met de zin van het leven bezig zijn door hun levenservaringen. Echter kunnen tieners en jongvolwassenen zich hier ook mee bezighouden, omdat dit immers een levenslang proces is. 

Veel ouderen zien hun eigen toekomst als zinvol. Jongeren zullen hier misschien wat sceptischer tegenover staan, want welke functies kunnen ouderen nog vervullen binnen onze maatschappij? Hebben ouderen binnen de samenleving nog een bepaalde waarde? In de oudheid was het zo dat ouderen belangrijke functies bekleedden en daarmee respect afdwong bij de jongere generatie. In de huidige moderne samenleving hebben techniek en technologie de taken van de ‘dorpsoudste’ overgenomen, waardoor er gezocht moet worden naar nieuwe vormen van zingeving op een ander vlak. 

De toenemende deelname van ouderen aan het sociale leven door bijvoorbeeld de zorg voor kleinkinderen of vrijwilligerswerk geeft wellicht een antwoord op de steeds terugkerende vraag over de zin van het leven.

Ouderen zullen echter wel beseffen dat er bepaalde beperkingen zijn aan keuzes die zij maken. Het besef dringt steeds meer tot hen door dat het leven niet oneindig is. Maar misschien schept dat juist de kracht om door te blijven gaan. Voor veel ouder wordende mensen zal het feit dat het leven nog maar kort duurt een bron van zingeving zijn. Door een beperkt toekomstperspectief zal de betrokkenheid en motivatie des te groter zijn. 
6. Praktijkonderzoek

6.1 Inleiding

In hoofdstuk 5 heb ik in een theoretisch kader laten zien wat de invloed is van de vergrijzing op ons land, de publieke sector en de ouderen zelf. Dat een instrument nodig is voor de ouder wordende werknemer is in mijn ogen hiermee voldoende aangetoond. 
In dit hoofdstuk ga ik de gevonden theorie koppelen aan de praktijk. Ik heb gekozen om verschillende betrokkenen uit de praktijk te benaderen om zo inzicht te krijgen in de belangen en verwachtingen van deze betrokkenen.
Ik heb gekozen voor het afnemen van diepte-interviews, omdat dit de kwaliteit van mijn onderzoek ten goede komt. Door kwalitatief onderzoek te verrichten, krijg ik betrouwbare informatie over wat er leeft bij de verschillende betrokkenen. 

Door deze manier van interviewen krijg ik diepgaande informatie, omdat ik kan ingaan op achterliggende motieven, meningen, wensen en behoeften van de geïnterviewden. Ook worden alle betrokken door de vorm van kwalitatief onderzoek in de gelegenheid gesteld mee te denken over de invulling van een instrument voor de oudere werknemer.

Kwalitatief onderzoek biedt daarnaast nog andere voordelen:

· De mogelijkheid om dóór te vragen;
· De mogelijkheid om de vragen en de methoden tijdens het interview bij te sturen;
· De mogelijkheid om door het gebruik maken van vraagtechnieken bepaalde remmingen bij de geïnterviewde weg te nemen, waardoor hij of zij vrijuit kan praten;
· De mogelijkheid voor de onderzoeker om een snel beeld te vormen van wat er leeft onder de betrokkenen. 

Het enige nadeel van kwalitatief onderzoek is dat resultaten statistisch niet meetbaar zijn, maar slechts een indicatie weergeven van wat er leeft onder de betrokkenen. 
Een diepte-interview is een één-op-één gesprek tussen de onderzoeker en de geïnterviewde, waarbij ik gebruik heb gemaakt van een gesprekspuntenlijst. De gesprekken die ik gevoerd heb in het kader van de onderzoeksvraag hebben allemaal maximaal één uur geduurd. De interviews hebben allen plaatsgevonden op de werkplek van desbetreffende geïnterviewde of bij de mensen thuis.

De keuze voor het afnemen van diepte-interviews heb ik gemaakt naar aanleiding van de onderzoeksvraag, omdat het de volgende voordelen oplevert:

· Door het individuele karakter van het gesprek kan ik veel dieper ingaan op het gespreksonderwerp (meer nog dan bij een groepsdiscussie).
· De geïnterviewde voelt zich meer op zijn of haar gemak, doordat de gesprekken plaatsvonden in een voor hun vertrouwde omgeving. Waardoor bepaalde onderwerpen toch besproken kunnen worden.

· Tijdens groepsdiscussies praat men alleen maar als hij of zij er bij betrokken wordt, nu krijg ik veel spontane antwoorden.

6.2 Conclusies op basis van informatie uit interviews en gesprekken
Deze informatie heb ik verkregen uit vijf diepte-interviews en uit ongeveer tien gesprekken. De interviews zijn gehouden met loopbaanadviseurs, beleidsmakers- en personeelsconsulenten uit de publieke sector, een werkende oudere, een jongere die met ouderen werkt en een gepensioneerde. De gesprekken heb ik gevoerd met werkenden en niet-werkenden, jong en oud, waaronder studenten, docenten, (oud)collega’s, praktijkbegeleiders, vrienden en familieleden. 

Voorop staat dat het onderwerp actueel is en momenteel volop in de belangstelling staat. Onder de vergrijzing komen we niet meer uit en de regering stuurt er zelfs op aan ouderen langer te laten doorwerken. Men wil er wel iets aan doen, maar ik krijg de indruk dat het zowel bij werkgevers als werknemers zelf weinig prioriteit heeft. Bovendien weet men inhoudelijk te weinig van het verouderingsproces. Daarbij komt dat het iets is waar we zelf nauwelijks moeite voor hoeven te doen, het gebeurt immers vanzelf, we worden iedere dag een dagje ouder.
Onderstaande vragen vormden min of meer de hoofdlijnen tijdens de vraaggesprekken:

1. Wat weet u van het verouderingsproces? En wat doet u met dit gegeven?

2. Merkt u zelf al iets van het ouder worden? En heeft dit invloed op uw functioneren?

3. Wat zal de meerwaarde zijn van een ouder persoon voor het werk of de organisatie?

4. Hoe ziet u uw eigen toekomst?

5. Hebt u al enig idee wat u na uw AOW of pensioengerechtigde leeftijd gaat doen?

6. Zou u behoefte hebben aan een instrument dat past bij de levensfase van een ouder wordende werknemer?
Aan jongeren heb ik de vraag gesteld:

7. Wat zijn je ervaringen met het werken met ouderen?

Vraag 1: Wat weet u van het verouderingsproces? En wat doet u met dit gegeven?

Over het algemeen is hier inhoudelijk bij alle ondervraagden weinig over bekend. Men herkent wel bepaalde factoren van het ouder worden, maar neemt geen maatregelen om zaken bespreekbaar te maken of werkwijzen te veranderen.

Vraag 2: Merkt u zelf al iets van het ouder worden? En heeft dit invloed op uw functioneren?

Ouderen ervaren vaak een bepaalde werkdruk als gevolg van een dynamische werkomgeving. Doordat de prestatiegerichtheid afneemt en ouderen zich sneller ‘buitengesloten’ voelen, kan dit als belastend worden ervaren en zelfs tot stress leiden. 

Vraag 3: Wat zal de meerwaarde zijn van een ouder persoon voor het werk of de organisatie?
Ouderen worden over het algemeen bestempeld als zelfstandig en ervaren. Jongeren vinden dat ouderen achterlopen als het gaat om vernieuwde technologie. Ouderen willen dan ook alleen cursussen- of bijscholing volgen als dat echt noodzakelijk is voor hun functie. Maar over één ding is iedereen het eens: ouderen hebben veel kennis in huis.

Vraag 4: Hoe ziet u uw eigen toekomst?

Over het algemeen werkt men om een zinvol bestaan te kunnen leiden. Daarbij werkt men naar een bepaalde leeftijd toe om uiteindelijk te kunnen stoppen met werken. Maar tot concrete ideeën voor de toekomst leidt dit nog niet. 

Vraag 5: Hebt u al enig idee wat u na uw AOW of pensioengerechtigde leeftijd gaat doen?

De meeste ouderen merken pas nadat ze gestopt zijn met werken wat dit betekent. Jarenlang is hun werkomgeving een sociaal netwerk geweest. Doordat men in een ‘zwart gat’ beland, is het moeilijk om hier evenwicht in te krijgen. Veel ouderen geven aan meer tijd te willen doorbrengen met familie (kleinkinderen) en vrienden. Sommige gaan meer tijd besteden aan hobby’s of gaan eindelijk die verre reis maken.

Vraag 6: Zou u behoefte hebben aan een instrument dat past bij de levensfase van een ouder wordende werknemer?
Ouderen geven aan naarmate zij ouder worden en langer binnen dezelfde organisatie werken zij steeds meer aan hun lot worden overgelaten. Oudere werknemers worden nog vaak als dure krachten gezien. Maar krijgen ook het stempel ‘te oud om nog te leren’ en ‘de jeugd heeft de toekomst’. Kortom voor de oudere werknemer is er nog te weinig aanbod, maar vooral medeleven vanuit de werkgever. 
Vraag 7: Wat zijn je ervaringen met het werken met ouderen?

Uit gesprekken die ik met studenten en vrienden heb gevoerd, blijkt dat ze veel respect hebben voor de ouderen waar ze mee samenwerken. Daarnaast vinden ze ouderen goed passen binnen een coach- of mentorfunctie, omdat ze vaak feedback geven op basis van kennis, wijsheid en ervaring.

Door het houden van diepte-interviews en het voeren van gesprekken met werkenden en niet-werkenden, jongeren en ouderen, beleidsmakers- en personeelsconsulenten en loopbaanadviseurs heb ik vanuit verschillende perspectieven kunnen aanhoren hoe alle betrokkenen denken over verouderingsproces bij werknemers.

Ik ben dan ook alle mensen zeer dankbaar die hun vakkennis, opvattingen, meningen en ideeën ten aanzien van het ouder worden samen met mij hebben willen delen.

7. Conclusie

7.1 Inleiding

Gedurende de zoektocht naar het antwoord op de onderzoeksvraag “Welk instrument past bij de levensfase van de ouder wordende werknemer om de laatste loopbaanfase zinvol af te sluiten?” heb ik verschillende facetten van de vergrijzing in Nederland de revue laten passeren. Daarnaast heb ik gekeken naar de sector waar ze naar verhouding het snelst te maken krijgen met een ‘verouderd personeelsbestand’, te weten de publieke sector. En tot slot heb ik de ontwikkelingen behandeld waarmee de oudere werknemer te maken krijgt tijdens het verouderingsproces. In hoofdstuk 6 heb ik de belangrijkste punten uit de diepte-interviews samengevat, zoals ik die gevoerd heb met loopbaanadviseurs, beleidsmakers- en personeelsconsulenten uit de publieke sector, een werkende oudere, een jongere die met ouderen werkt en een gepensioneerde. Daarnaast heb ik diverse gesprekken gevoerd met werkenden en niet-werkenden, jongeren en ouderen. Door dit praktijkonderzoek heb ik een totaaloverzicht gekregen, waardoor ik uiteindelijk een conclusie kan trekken en antwoord geeft op de onderzoeksvraag en deelvragen. Door theorie en praktijk samen te brengen, heb ik een innovatief instrument ontwikkeld, die de werkgever in staat stelt de oudere werknemer zijn of haar loopbaan af te laten sluiten, op een manier die past bij de levensfase op dat moment. 

In dit hoofdstuk komt naast de uitleg van het instrument aan bod hoe de werkgever dit instrument in zijn organisatie kan implementeren. 

Daarnaast zal ik ook nog enkele tips en adviezen aangedragen om ook in de toekomst levensfasegericht- of leeftijdsbewust personeelsbeleid vorm en inhoud te geven. Het succes en de mogelijkheden van het door mij ontwikkelde instrument is sterk afhankelijk van het type en de grootte van de organisatie.

7.2 De checklist

De Levensfase Checklist (LFC) is het instrument, dat ik uiteindelijk heb bedacht en heb ontwikkeld naar aanleiding van de gevoerde gesprekken met de mensen uit de praktijk. Met dit instrument wil ik de werkgever handvatten reiken hoe zij betekenis kunnen geven aan de arbeid van de oudere werknemer in hun laatste loopbaanfase. 

De checklist is gebaseerd op de ontwikkelingen die horen bij het verouderingsproces, zoals ik die in hoofdstuk 5.3 heb besproken en die horen bij de levensfase van de ouder wordende werknemer. 

Wat ik voor ogen heb met dit instrument is, dat werknemer en werkgever (in veel gevallen de directe leidinggevende) in een persoonlijk gesprek de punten op de checklist doornemen. Dit zal bijvoorbeeld een mooie aanvulling zijn tijdens het jaarlijkse functionerings- en/of beoordelingsgesprek. Het moment om dit instrument in te voeren, kan bijvoorbeeld het jaar zijn dat de werknemer de leeftijd van 55 jaar bereikt. Volgens de levenslooppsychologie is dit het (omslag)punt, dat het verouderingsproces zichtbare- en onzichtbare vormen begint aan te nemen. 

De doelmatigheid van het instrument hangt samen met de persoonlijke wending die de werkgever (de leidinggevende) aan het gesprek geeft tijdens het doornemen van de checklist. 

Bij het gebruik van deze checklist is het niet de bedoeling dat de leidinggevende de genoemde punten kan ‘afvinken’, maar de ontwikkelingen bespreekbaar maakt waarmee de werknemer te maken krijgt tijdens het verouderingsproces. Hierdoor ontstaat er voor de werkgever een duidelijk beeld, waardoor werkgever en werknemer samen tot vervolgstappen kunnen overgaan om de laatste loopbaanfase voor de werknemer op een zinvolle manier af te sluiten. 
Het juist toepassen van de Levensfase Checklist blijft de verantwoordelijkheid van twee partijen, enerzijds van de oudere werknemer zelf en anderzijds van de werkgever. Van de werknemer wordt initiatief en flexibiliteit verwacht om te blijven functioneren en de werkgever moet een motiverende en stimulerende werkomgeving kunnen bieden. 

In de bijlagen vindt u de volledige Levensfase Checklist (LFC), zoals ik deze voor ogen heb met de punten die besproken dienen te worden (bijlagen 9.4). 

7.3 Plan, do, check, act

Om levensfasegericht- of leeftijdsbewust personeelsbeleid op te zetten of in te voeren binnen een organisatie, dienen er eerst een aantal belangrijke stappen te worden ondernomen. Het door mij bedachte en ontwikkelde instrument, de Levensfase Checklist, is slechts een hulpmiddel om dit beleid inhoud en vorm te geven.

Met behulp van de Deming-cyclus kan een organisatie stapsgewijs inventariseren of er een nieuw beleid moet komen of dat het bestaande moet worden verbeterd.

Achtereenvolgens gaat het om de volgende stappen:

1. Willen: inventarisatie van behoefte, zorgen voor draagvlak; 

2. Plan: inventarisatie stand van zaken, voorbereiden plan van aanpak; 

3. Do: prioriteiten stellen en uitvoeren van een activiteit; 
4. Check: evaluatie van (tussentijdse) effecten;

5. Act: bijstelling of borging van de kwaliteit.
(Bron: Leeftijd op het werk)
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Wie doet wat? Wat zijn de rollen en verantwoordelijkheden van de betrokkenen bij de invoer van de Levensfase Checklist (LFC)? Hieronder vindt u een kort overzicht van de zogenaamde ‘actoren’:

1. De werknemer:

Iedere ouder wordende werknemer zou zich het volgende moeten afvragen:

· Waar sta ik momenteel in mijn loopbaan?

· Wat is mijn toegevoegde waarde binnen mijn huidige functie?

· Heb ik nog loopbaan- of ontwikkelingsmogelijkheden?

Op de eerste plaats is de werknemer zelf verantwoordelijk voor zijn eigen levensstijl en daarbij behorende gezondheid. Ook dient de werknemer zelf tijdig aan te geven als er sprake is van veranderingen die van invloed zijn op het functioneren. Daarnaast moet de werknemer zelf in de gaten houden of de huidige functie nog voldoende uitdaging en bevrediging biedt. Het is aan de werknemer om tijdig aan de bel te trekken, indien hij of zij hierin begeleiding wil hebben. Functionerings- en beoordelingsgesprekken vormen hierbij prima middelen om het gesprek met de werkgever inhoud te geven, maar nu met de Levensfase Checklist kan het gesprek echt gericht worden op het verouderingsproces van de werknemer.
2. De werkgever:

Functionerings- en beoordelingsgesprekken zijn belangrijke instrumenten bij de uitvoering van levensfasegericht- of leeftijdsbewust personeelsbeleid. Door het voeren van deze gesprekken komen de ontwikkelingsbehoefte en verwachtingen van de werknemer naar voren. Ook bij het invoeren van de Levensfase Checklist is het belangrijk dat de medewerker zelf aan de slag gaat met zijn of haar ontwikkeling. Tijdens de gesprekken tussen werkgever en werknemer moeten de aangeboden mogelijkheden van bijvoorbeeld scholing, doorstroom of functieroulatie bespreekbaar worden gemaakt. Dit kan bijvoorbeeld tot uiting komen in een Persoonlijk Ontwikkelingsplan (POP). Door de werknemer hiermee te stimuleren, kan de leidinggevende een belangrijke rol van betekenis spelen in de ontwikkeling en beleving van de oudere werknemer. 

Werkgevers dienen wel rekening te houden met het feit dat bij het ouder worden ook bepaalde capaciteiten afnemen, maar andere vermogens die op latere leeftijd juist kunnen toenemen. De werkgever moet daarom accepteren dat een kleine terugslag in prestatie of functioneren erbij hoort. Maar kan daarmee echter ook vroegtijdig ‘grijs verzuim’  signaleren of zelfs voorkomen. Hoewel het soms onvermijdelijk is om de werknemer langer voor het arbeidsproces te behouden. 

3. De direct leidinggevende:

De leidinggevende zal in het gesprek met de ouder wordende werknemer aan de hand van de Levensfase Checklist knelpunten op het gebied van inzetbaarheid, motivatie en belastbaarheid moeten opsporen en oplossen. De leidinggevende reflecteert op het functioneren van de oudere werknemer en ondersteunt hem of haar in het nemen van stappen om de laatste fase van de loopbaan zinvol af te sluiten. 
4. Personeel & Organisatie:
Binnen organisaties is de afdeling P&O vaak verantwoordelijk voor het opstellen en implementeren van het personeelsbeleid. Naast het bewaken van de uitvoering daarvan, mag er van personeelsmanagers verwacht worden, dat zij leidinggevenden en oudere werknemers in staat stellen het gesprek aan te gaan om optimale arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden te creëren. De afdeling P&O levert bij de leidinggevenden verschillende instrumenten aan, die zij daarbij kunnen hanteren (functionerings, beoordelings- en loopbaangesprekken, opleiding- en scholing en nu dus ook de Levensfase Checklist). Maar een afdeling P&O treedt ook op als schakel tussen werkgever en externe instanties, als het CWI, de arbodienst en advies- en trainingsbureaus. 

7.4 Tips en adviezen

Om ook in de toekomst levensfasegericht- of leeftijdsbewust personeelsbeleid vorm en inhoud te geven, is het van belang om het niet bij één gesprek te houden, maar de oudere werknemer te blijven ‘volgen’ in zijn of haar ontwikkelingsproces.

De door mij ontwikkelde Levensfase Checklist dient alleen als eerste opzet voor de werkgever om het ouder worden van de werknemers bespreekbaar te maken binnen de organisatie. De (werk)afspraken die voortvloeien uit het zogenaamde ‘LFC-gesprek’ kunnen bijvoorbeeld worden vastgelegd in een Persoonlijk Ontwikkelingsplan (POP).  
Een Persoonlijk Ontwikkelingsplan is niets anders dan een contract tussen werkgever en werknemer, waarbij de ontwikkeling van de werknemer wordt vastgelegd. Hierbij dienen de organisatiedoelen van de werkgever en de ambities van de ouder wordende werknemer enigszins op elkaar te zijn afgestemd. De volgende stap is om de gemaakte afspraken ten uitvoer te brengen. De werknemer blijft echter steeds zelf verantwoordelijk voor zijn of haar ontwikkeling. 

Een voorbeeld van een Persoonlijk Ontwikkelingsplan.

	Ontwikkelingsdoel
	Ontwikkelingsactiviteit
	Gewenst resultaat
	Planning
	Benodigde ondersteuning en faciliteiten

	1. Klantgericht werken
	Zes keer een donderdagmiddag meewerken op de servicebalie onder supervisie van Corrie de Jong.
	Inzicht: welke benadering levert tevreden klanten op?
Ervaring: hoe doe je dat?
	15 maart tot 1 mei
	24 werkuren supervisie van Corrie de Jong

	2. Excel
	Cursus volgen om het programma excel onder de knie te krijgen.
	Voldoende beheersing van het programma om de voorkomende werkzaamheden zelfstandig te verrichten.
	Voor 31 december afgerond
	Externe cursus van 10 lessen, onder werktijd te volgen.

	3. Leidinggeven als teamleider
	Zelfstudiepakket Praktisch Management doorlopen.
	Basiskennis en elementaire vaardigheden op het gebied van leidinggeven.
In staat om operationeel leiding te geven aan een team van 5 medewerkers op MBO-niveau.
	Dit jaar zelfstudie. Volgend jaar een stage-opdracht en praktijkervaring.
	Zelfstudiepakket Praktisch Management.
Stage-opdracht met tweewekelijks een uur begeleiding van Harrie Koning.

	4.
	 
	 
	 
	 

	Ondertekening
medewerker:
	Leidinggevende:
	Datum:


Bron: www.leren.nl
Naast het hierboven genoemde Persoonlijk Ontwikkelingsplan, kan de werkgever ervoor kiezen om de taken van de ouder wordende werknemer uit te bereiden met bijvoorbeeld een coach- of mentorfunctie. Wat ook als een op zichzelf staand instrument kan worden gezien. 
“Waarmee de werkgever de in de organisatie aanwezige kennis en kwaliteit optimaal en flexibel kan benutten. Coaching en in het bijzonder  mentoring is het op basis van kennis en ervaring sturen en adviseren van collega’s en kan uiteindelijk een beleidsbeïnvloedende- en ondersteunende functie hebben. Het is niet alleen een belangrijk aspect van de lerende organisatie, maar ook een vorm van levensfasegericht- of leeftijdsbewust personeelsbeleid, omdat ouderen hierbij een specifieke rol kunnen vervullen (Bron: drs. J.H.C. Heijen, 2000).” 
Maatregelen die werkgever nog meer als interventie kan inzetten zijn: 

· Coaching- en (loopbaan)begeleiding; 

· Training- en opleiding (bijscholing); 

· Veranderen functie(-eisen) en/of arbeidsvoorwaarden; 

· Arbeidsomstandigheden aanpassen; 

· Ergonomische aanpassingen.

Suggesties en tips: 

· Neem als werkgever of leidinggevende zelf het initiatief. Kies een benadering waarin de toekomst van de ouder wordende werknemer centraal staat; 

· Durf gerust de balans te werk en privé te benoemen. Ondersteuning in de privé-sfeer kan essentieel zijn om iemand op de juiste manier ‘te activeren’;

· Creëer een vertrouwelijke sfeer en houdt elkaar aan gemaakte afspraken en gedrag.

· Veranderingen door ouderdom is normaal. Het praten over flexibiliteit en (werk)aanpassingen is hiervan een logisch gevolg. Iedere (ouder wordende) werknemer is uniek. Stel daar tijd, middelen en personele inzet tegenover en u ziet vanzelf dat deze investering zich terugbetaald door een lager verzuim, lagere sociale premies, lagere instroom in de WIA en gemotiveerder personeel! 

8. Nawoord

Na bloed, zweet en tranen kan ik dan eindelijk ‘mijn vakmanschap’ afronden. Terugkijkend op de afgelopen periode kan ik stellen, dat het zeer enerverend, vermoeiend en spannend is geweest. Ondanks het harde werken en de bijna negatieve bijklanken van voorgaande zin, heeft het werken aan Vakmanschap is Meesterschap me toch ook heel veel gebracht: een leerzame afsluiting van mijn opleiding Personeel en Arbeid.
De start van Vakmanschap kwam wat ongelukkig, ik zat middenin een vervelende periode in mijn privé-situatie, waardoor het moeilijk was me te focussen op het afstuderen. Toch heb ik getracht mezelf bij elkaar te rapen en me volledig te richten op deze afstudeeropdracht. 
Rond januari 2009 stroomde mijn hoofd over van de ideeën. Ik had tig scenario’s voor ogen hoe ik de zaken ging aanpakken. Voor mijzelf was het duidelijk dat ik iets met de actuele thema’s vergrijzing of levensloop wilde doen, maar tot concrete plannen kwam het echter niet. Na lange tijd geworsteld te hebben met plannen en ‘eerste opzetjes’ kwam er begin maart pas echt schot in de zaak. Samen met meesterproefbegeleider, Andreia Mantingh, heb ik tijdens onze afspraken op school vele malen van gedachte gewisseld om vorm en inhoud te geven aan mijn vakmanschap. Mijn dank gaat dan ook uit naar Andreia voor haar wijze woorden, begeleiding en steun gedurende de afstudeeropdracht Vakmanschap.

Over het uiteindelijke eindresultaat van mijn vakmanschap durf ik met een gerust hart te zeggen, dat ik best trots ben op de geleverde prestatie. 

Het instrument dat door mij is bedacht en ontwikkeld naar aanleiding van de onderzoeksvraag, is in mijn ogen voldoende innovatief en daarmee zeker een toegevoegde waarde voor de reeds bestaande HRM instrumenten.  

Tot slot wil ik graag van de gelegenheid gebruikmaken, om in dit nawoord de mensen te bedanken die het mede mogelijk hebben gemaakt, opdat ik mijn vakmanschap (kwalitatief) vorm en inhoud heb kunnen geven. Op de eerste plaats wil ik mijn collega’s bij de gemeente Nuenen c.a. bedanken voor het ‘meedenken’ en het delen van hun vakkennis: personeelsconsulenten, beleidsmakers en de manager a.i. van de afdeling P&O. Daarnaast een speciaal dankwoord voor Ingrid Hurkmans en Jolanda van Oorschot van het Loopbaancentrum van Fontys Hogescholen, Facilitair Bedrijf/P&O voor het aandragen van ideeën over het te ontwikkelen instrument. En tot slot wil ik mijn ouders, familie en vrienden bedanken voor de inspirerende omgeving, waarin ik samen met hun van gedachte heb mogen wisselen over dit actuele en interessante onderwerp.

Ik draag deze afstudeeropdracht Vakmanschap op aan mijn vader, die op 3 maart 2009 met pensioen is gegaan na een dienstverband van 40 jaar(!) bij Philips N.V. 

9. Bijlagen

9.1 Plan van Aanpak

Vakmanschap is Meesterschap 

“Iedereen wil oud worden, maar niemand wil oud zijn”
“Gelukkig oud worden met de Levensfase Checklist (LFC), de APK-keuring voor de ouder wordende werknemer”
Opleiding Personeel en Arbeid
     Fontys Hogescholen Eindhoven
Meesterproefbegeleider: Andreia Mantingh
Datum: januari t/m april 2009

Freddy W. Jolie

Studentnummer : 2044489
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1. Management samenvatting

Vakmanschap is Meesterschap (VIM) beoogd:

· Een individueel product, waarbij de student zich profileert op basis van een eigen unieke HRM deskundigheid en specialisme;

· Het overdenken van verschillende alternatieven naar oplossingen, methodieken, instrumenten enz. die zowel logisch en consistent als innovatief en creatief zijn;

· Affiniteit met het onderwerp;

· Toegevoegde waarde voor de HRM praktijk.

2. Opdracht
Vakmanschap is Meesterschap is in januari 2009 van start gegaan. De eerste aanbieding van deze afstudeeropdracht is op 17 april 2009. 
2.1 Aanleiding

In de afstudeerfase van de opleiding HRM & Psychologie is het de bedoeling dat de studenten door middel van het uitvoeren van de individuele afstudeeropdracht Vakmanschap is Meesterschap laten zien, dat zij binnen een dynamische omgeving als HRM professional op creatieve en innovatieve wijze een oplossing kunnen vinden voor eenvoudige en complexe vraagstukken door de rol van expert te hanteren, die zich bewust is van het HRM spanningsveld.

2.2. Opdrachtgever

De opdrachtgever is Fontys Hogescholen Eindhoven HRM & Psychologie, afdeling Personeel en Arbeid, meesterproefbegeleider is mevrouw Andreia Mantingh.
2.3 Opdrachtnemer

De opdrachtnemer is student Freddy W. Jolie. 

2.4 Probleemstelling

Nederland staat aan de vooravond van een veranderende arbeidsmarkt. De toenemende vergrijzing is hier mede een belangrijke oorzaak van. Door een steeds beter wordende levenskwaliteit door een gezonde levensstijl en de verbeterde gezondheidszorg maakt het dat mensen ook steeds ouder kunnen worden. De regering stuurt er zelfs op aan om de AOW- of pensioenleeftijd te verhogen naar 67 jaar. Deze maatregel is niet alleen bedoeld om de arbeidsmarkt te herstructureren, maar vooral om de stijgende kosten van de toenemende vergrijzing te kunnen (blijven) betalen. Dit betekent in de praktijk dat werkgevers in de toekomst te maken krijgen met een steeds ouder wordend personeelsbestand.
Deze doelgroep van oudere werknemers bevinden zich - vanzelfsprekend - in een andere levensfase, dan hun jongere collega’s. Om de werkgever handvatten te geven hoe zij dienen om te gaan met deze groeiende groep oudere werknemers wil ik een instrument ontwikkelen, dat de werkgever help om zingeving te geven aan de arbeid gericht op de levensfase van de oudere werknemer. 
De onderzoeksvraag die ik daarbij heb geformuleerd, luidt:

“Welk instrument past bij de levensfase van de ouder wordende werknemer om de laatste loopbaanfase zinvol af te sluiten?” 

2.5 Doelstelling
· Een thema/vraag uit de HRM beroepspraktijk op methodische wijze beschrijven (bewust, doelgericht, procesmatig en systematisch);

· Geen standaardoplossingen, maar unieke, creatieve oplossingen bedenken;

· Vernieuwende elementen of vernieuwende contextuele toepassingen formuleren;

· De gekozen methode, oplossing, instrument enz. naar de beroepspraktijk in brede zin generaliseren;

· Bij de oplossingsstrategie rekening houden met de haalbaarheid in de bestaande realiteit en de toegevoegde waarde voor de HRM praktijk.

2.6 Opdrachtformulering en Scope of Works
Afbakening onderzoeksveld.

Theorie:
· Cijfers Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS).

· Rapport Commissie Arbeidsparticipatie.

· Literatuur: Levenslooppsychologie, Nelleke Rögels (2004).

· Vakbladen, publicaties en overige literatuur.

Praktijk:

· Diepte-interviews: 

· Loopbaancentrum Fontys Hogescholen, Facilitair Bedrijf/P&O;

· Beleidsmakers- en personeelsconsulenten, gemeente Nuenen c.a.;

· Werkende ouderen;

· Jongeren die met ouderen werken;

· Gepensioneerden.

· Gesprekken met werkenden en niet-werkenden, jongeren en ouderen.

Afbakening afstudeeropdracht Vakmanschap is Meesterschap

· Periode 5 januari t/m 17 april 2009.

· Op een innovatieve en creatieve manier aantonen gevoelig te zijn voor het HRM spanningsveld als toekomstig beroepsbeoefenaar. 
2.7 Op te leveren producten en diensten
· Theoretische verantwoording onderbouwing van het HRM specifieke van dit product.
· Uitwerking informatie verkregen uit praktijkonderzoek.

· Levensfase Checklist (LFC).
· Bruikbare en duurzame oplossingen genereren voor de beroepspraktijk HRM. 

3. Aanpak

· Zoeken naar literatuur, publicaties en artikelen over het onderwerp.

· Verdiepen in theoretische kaders.

· Het opstellen van een vragenlijst en het uitvoeren van een praktijkonderzoek.

· Onderzoeksresultaten uitwerken 

· Overleggen met meesterproefbegeleider.

· Experts inschakelen.

· Feedback vragen en reflecteren op eigen handelen.
4. Beheersaspecten

De student werkt volgens het plan van aanpak, nadat deze is voorgelegd aan de opdrachtgever en is goedgekeurd door de meesterproefbegeleider van Fontys Hogescholen afdeling HRM & Psychologie.

Proces bewaking geschiedt door de student; er is regelmatig contact over voortgang en resultaten van de afstudeeropdracht Vakmanschap is Meesterschap.

In de planning zijn mijlpalen vastgelegd.
4.1 Scope en Change Management

Indien de scope, capaciteit of tijd van de afstudeeropdracht wijzigt, zullen deze zaken worden gewijzigd, dit geldt alleen voor externe wijzigingen, interne wijzigingen (door verschuiving van capaciteit, geld, etc. is de verantwoordelijkheid van de student).
4.2 Tijd

De initiële planning ligt vast in het plan van aanpak. 

In onderstaande planning is een beknopt overzicht weergegeven van fasering en mijlpalen.

Fasering:

Fase 1 = voorbereiding

Fase 2 = uitvoering

Fase 3 = evaluatie en afronding

Mijlpalen geven de startmomenten aan van de fasen
Schema voor Vakmanschap is Meesterschap (05 januari t/m 17 april 2009) 
	
	Fase 1
	Fase 2
	Fase 3

	Voorbereiding: literatuuronderzoek
	X
	
	

	Plan van Aanpak, tijdsschema maken
	X
	
	

	Uitvoering: theoretische verantwoording onderbouwen, praktijkonderzoek uitvoeren en onderzoeksresultaten verwerken
	
	X
	

	Evaluatie en afronding: 
	
	
	X

	Indien nodig aanvullende opdracht 
	
	
	

	Mijlpaal 1
	05-01-2009
	
	

	Mijlpaal 2
	
	01-02-2009
	

	                                                    Mijlpaal 3
	
	
	01-04-2009


Sturing zal plaatsvinden op mijlpaal/product, wat ook in uitdrukking komt in de voortgangsgesprekken met de meesterproefbegeleider. 
4.3 Capaciteit

De student werkt gedurende genoemde periode geheel zelfstandig en individueel aan deze afstudeeropdracht Vakmanschap is Meesterschap.
4.4 Geld
Er wordt vooraf géén geldbedrag vastgesteld die gemoeid gaat met deze afstudeeropdracht Vakmanschap is Meesterschap. De kosten die gemaakt worden voor bijv. printen, kopiëren enz. zijn geheel voor eigen rekening van de student.
4.5 Organisatie
Samenstelling 

	Functie
	Taak

	Student F.W. Jolie
	Verantwoordelijk voor het eindproduct 

	Meesterproefbegeleider A. Mantingh
	Begeleider 

	Loopbaancentrum, Fontys Hogescholen, Facilitair Bedrijf/P&O

Beleidsmakers- en personeelsconsulenten, gemeente Nuenen c.a. 
	Borging inhoudelijke kwaliteit 


Alle overleggen tussen genoemde personen zullen zo goed als mogelijk worden vastgelegd. 
4.6 Informatie

Regelmatig zal er overleg plaatsvinden tussen student en meesterproefbegeleider, dit geschied op initiatief van student. Contact vindt bij voorkeur per mail plaats, maar kan desgevraagd ook persoonlijk plaatsvinden. 

4.7 Kwaliteit

Het toetsen van mijlpaalproducten (of deze voldoen aan de gestelde eisen zoals vermeld in het plan van aanpak), is een belangrijk aspect van kwaliteit. 

De inhoudelijke aspecten van het product worden getoetst en beoordeeld door feedback van meesterproefbegeleider en vakexperts. 
4.8 Risico

Er is al veel onderzoek gedaan naar het gekozen onderwerp en er is veel (vak)literatuur over te vinden. Er moet dus voor gewaakt worden, dat het eindproduct voldoende innovatief en creatief is. 

4.9 Stakeholders

Belanghebbenden van de afstudeeropdracht zijn:

· Fontys Hogescholen Eindhoven, meesterproefbegeleider is A. Mantingh;
· Het HRM beroepsveld;
· De publieke sector (bijv. de gemeente Nuenen c.a.);
· Het Loopbaancentrum (Fontys Hogescholen, Facilitair Bedrijf/P&O).
9.2 25 Tips om 100 jaar oud te worden

1. Drink veel water
Drink minimaal een liter puur water per dag. Hierdoor kan je lichaam afvalstoffen goed afvoeren. 

2. Zorg voor voldoende nachtrust
Mensen die voldoende slapen leven langer. Het lichaam heeft veel slaap nodig om optimaal te kunnen functioneren: 7 tot 9 uur! 

3. Altijd ontbijten!
Mensen die niet ontbijten sterven jonger blijkt uit onderzoek. Begin je dag met een lekker ontbijtje en zorg dat je lichaam op gang komt. 

4. Zeg JA tegen knoflook
Het mag dan niet lekker ruiken... knoflook gaat hoge bloeddruk, aderverkalking, vermoeidheid en vergeetachtigheid tegen. Lekker tekeer gaan dus! 

5. Fietsen is gezond
Wie regelmatig fietst heeft minder kans op hart- en vaatziekten. Bovendien verbetert fietsen je houding en evenwicht. 

6. Neem eens lekker een goede pizza
Pizza's zitten vol met onverzadigde vetten! Goed voor je lichaam. 

7. Neem regelmatig een eitje
Eet 2 tot 3 eieren per week. In eieren zitten waardevolle eiwitten en vitamines. 

8. Investeer in je vrienden
Mensen met hechte vriendschappen blijken beter bestand tegen ziektes. Bovendien houden vrienden het leven, ook op oudere leeftijd, erg leuk! 

9. Rode wijn voor goede enzymen
Te veel alcohol is slecht, maar een glaasje rode wijn kan een paar keer per week geen kwaad. Rode wijn bevat vitaminen, mineralen en enzymen die erg gezond zijn. 

10. Rook niet
Roken is schadelijk voor je lichaam. Stop ermee als je oud wilt worden! 

11. Begin de dag met een koude douche!
Misschien even pittig, maar koud afdouchen is goed voor je bloedcirculatie. Je zult de hele dag meer energie hebben! 

12. Let op je ademhaling
Wanneer je goed ademt haal je je hele leven lang voldoende verse zuurstof binnen waarop je cellen kunnen functioneren. 

13. Minimaal 30 minuten bewegen per dag!
Zorg voor voldoende beweging. 30 minuten per dag is de norm. Dit hoeft geen fitness te zijn, je kunt ook regelmatig tuinieren of wat vaker de trap nemen. 

14. Zorg dat je zo veel mogelijk lacht!
Wanneer je lacht maakt je lichaam een hoop gezonde stofjes aan. Het werkt kalmerend en je afweersysteem verbetert.  

15. Varieer in je voeding
Zorg dat je veel verschillende voedingsstoffen binnen krijgt. Varieer ook in fruit! 

16. Eet veel vis
Vis zit vol met onverzadigd vet. Bovendien is het een bron van Omega vetzuren, goed voor je bloedsomloop! 

17. Neem een hond
Mensen met honden gaan op regelmatiger tijdstippen naar bed. Bovendien krijgen ze dagelijks voldoende lichaamsbeweging omdat het beestje moet worden uitgelaten! 

18. Zorg voor voldoende seks
Een goed seksleven is goed voor lichaam en geest. Je verbrandt bergen calorieën, maakt talloze goede stofjes aan en je voelt je heerlijk na afloop! 

19. Eet een wortel
Het is echt waar, van een wortel blijven je ogen goed. 

20. Eet elke dag fruit
Twee ons groente en twee stuks fruit! Fruit zit vol vitaminen, vezels, mineralen en antioxidanten. Stuk voor stuk belangrijk voor een gezond lichaam. 

21. Eet rustig aan!
Snel eten is slecht voor je spijsvertering. Eet rustig en geniet van de smaak, dat geeft je lichaam de tijd om het goed te verwerken. 

22. Drink koffie
Maximaal 4 kopjes koffie per dag is goed voor je. Het helpt tegen spierpijn, helpt gaatjes voorkomen en verlaagt de kans op nierstenen, parkinson en leverkanker. 

23. Zoek een partner
Mensen met een goede en gezonde relatie leven langer! 

24. Olijfolie
Olijfolie bevat veel goede vetten. 

25. Geloof in iets
Belangrijk: zorg dat je in iets gelooft. Dit kan een religie zijn, maar ook een sterk geloof in jezelf. Streef iets na in je leven! 
(Bron: Sochicken)
9.3 Samenstelling Commissie Arbeidsparticipatie

De Commissie Arbeidsparticipatie, ook wel Commissie Bakker genoemd, is ingesteld door Minister Piet Hein Donner van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. De Commissie telt acht leden en heeft als voorzitter drs. ir. Peter Bakker, voorzitter van de Raad van Bestuur van TNT.

De overige leden van de Commissie zijn:

· Prof. dr. Lans Bovenberg (wetenschappelijk directeur Netspar);

· Prof. dr. Peter Ester (hoogleraar sociologie Universiteit Tilburg en directeur Organisatie voor Strategisch Onderzoek);

· Drs. Rens de Groot (voorzitter Raad van Bestuur Centrum voor Werk en Inkomen);

· Prof. dr. Saskia Klosse (hoogleraar sociaal recht Universiteit Maastricht);

· Drs. Jan Willem Oosterwijk (voorzitter College van Bestuur Erasmus universiteit);

· Drs. Dominic Schrijer (wethouder werk, sociale zaken en grotestedenbeleid Rotterdam);

· Mr. Anton Westerlaken (lid Raad van Bestuur Erasmus Medisch Centrum).

9.4 De Levensfase Checklist

De Levensfase Check (LFC)

Datum:

Naam medewerker:

Naam leidinggevende:

1. Fysiologische ontwikkelingen (lichamelijke verandering)

	Lichaamskenmerken
	              Check

	1. Keel/neus/ogen

2. Gehoor

3. Gewrichten (knieën/heupen/schouders etc.)

4. Lopen- en bewegen (motoriek algemeen)
	                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     


	Lichamelijke inspanning
	              Check

	5. Tillen en/of sjouwen 
6. Regelmatig bukken

7. Regelmatig te hoog moeten reiken

8. Langdurig achtereen dezelfde beweging maken
9. Lichamelijk inspannend

10. Lichaamskracht

11. Ongemakkelijke of inspannende houding
12 . Werktempo (hoeveelheid)
	                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
 
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
         


2. Cognitieve ontwikkeling (intellectuele vaardigheden) 

	Leer- en loopbaanmogelijkheden
	              Check

	1. Nieuwe dingen leren

2. Persoonlijke groei en ontwikkeling

3. Persoonlijke leerdoelen

4. Zelfstandig denken en doen

5. Financiële groei

6. Kansen en mogelijkheden op de arbeidsmarkt

7. Bijscholing/cursussen

8. Maatschappelijk bestaan

9. Promotie
	                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
 
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
      
                      FORMCHECKBOX 



3. Ontwikkeling van de persoonlijkheid (identiteit)

	Betrokkenheid
	              Check

	1. Opvattingen/normen en waarden/filosofie en ethiek

2. Missie en visie

3. Voelt zich thuis bij de organisatie

4. Het gevoel een bijdrage te kunnen leveren

5. Inspraak en besluitvorming 

6. Aantrekkelijkheid organisatie 

7. Binden en boeien 
	                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
 
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     


	Belasting
	              Check

	8. Geestelijke belasting

9. Concentratie

10. Accuraat en nauwkeurig

11. Emotionele belasting

12. Persoonlijke confrontaties

13. Overtuigingskracht 
	                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
 
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                     


4. Sociale ontwikkeling (interpersoonlijke vaardigheden, empathie en mensenkennis)

	Relatie met collega’s 
	              Check

	1. Rekening houden met collega’s

2. Hulp vragen

3. Verstandhouding

4. Conflicten/agressie/vervelende gebeurtenissen

5.  Waardering

6. Werksfeer
	                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
 
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                                


	Relatie met directe leiding
	              Check

	7. Rekenen op/hulp vragen

8. Verstandhouding

9. Conflicten

10. Waardering

11. Werksfeer
	                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
     
                      FORMCHECKBOX 
 
                      FORMCHECKBOX 
     
                                  


Opmerkingen en/of gemaakte afspraken:

10. Lijst van gebruikte literatuur

Literatuur:
Buul, Frits van, Levensfasegericht personeelsbeleid in het basisonderwijs. Alphen aan de Rijn: Kluwer 2008.

Brug, Jos van der, Kees Locher, Ondernemen in de levensloop. Zeist: Uitgeverij Vrij Geestesleven 1998.

Heijnen, drs. J.H.C. Kruse, L.J.M. Raes, J.W.G., Mentoring. Alphen aan den Rijn: Samson 2000.
Hoof, dr. J.J. van Bruin, E. Schoemaker, M. Vroom, A., Werk(en) moet wel leuk zijn. Assen: Koninklijke Van Gorcum 2002.

Oost, H. Markenhof, A., Een onderzoek voorbereiden. Baarn: HB Uitgevers 2002.

Oost, H., Een onderzoek uitvoeren. Baarn: HB Uitgevers 2007.

Rögels, N., Levenslooppsychologie. Soest: Uitgeverij Nelissen 2004.

Spijkerman, R. Admiraal, D., Loopbaancompetentie, management van mogelijkheden. Alphen aan den Rijn: Samson 2000.

Spijkerman, R., Loopbaangesprekken. Zaltbommel: Uitgeverij Thema 2005.

Paffen, dr. M.J.A., Loopbaan-management. Alphen aan den Rijn 1991.

Vis, ir. J., Verzilvering van de vergrijzing. Assen: Van Gorcum & Company B.V. 2000. 

Wijnants, Nienke, Het dertigers dilemma. Amsterdam: Uitgeverij Bert Bakker 2008.
Websites:
http://www.ouderenhulp.nl/
http://www.kenniscentrumtransities.nl/
http://www.cbs.nl/
http://www.senior-power.nl/
http://s2.ned.univie.ac.at/NoN/landeskunde/nl/
http://nl.wikipedia.org/
http://www.biomedisch.nl/

http://www.omslag.nl/

http://www.inoverheid.nl/
http://www.kpmg.nl/
http://www.arbeidsrechter.nl/
http://www.leeftijdophetwerk.nl/
http://www.sochicken.nl/
http://users.belgacom.net/
Overige:
Diverse krantenartikelen uit Het Eindhovens Dagblad over de economische crisis, de vergrijzing en de verhoging van de AOW of pensioenleeftijd.
Materiaal en documentatie vanuit de minor Ageing - my future. 
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